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Asesorías Académicas Milton Ochoa & Bogotá SAS, es una empresa, que contribuye al 
mejoramiento de la Educación en Colombia, prestando sus servicios de asesoría a 
estudiantes, docentes e instituciones, a través de conferencias y talleres de preparación 
para las Pruebas de Estado. Como en toda organización existen algunas no 
conformidades en la administración del personal, puntualmente en el departamento de 
Talento Humano; esto conlleva a una desmotivación y desinterés del personal, 
provocando una rotación constante de los colaboradores, representando un riesgo 
económico-administrativo para cualquier empresa. 
 
 
En primera instancia, el equipo del proyecto, inicia con la elaboración de un plan de 
trabajo, que contiene actividades y fechas para su cumplimiento. Para el desarrollo de 
estas actividades, se ejecutaron dos fases:  
Diagnóstico de la problemática: Investigación de campo y observación directa, donde se 
evidencian algunos hallazgos que permitieron identificar la problemática del 
departamento de Talento Humano. 
 
 
Reestructuración de procedimientos (diseño manual de funciones, indicador costo-
beneficio, plan de incentivos y escala salarial). Nuestro compromiso en este proyecto, 
estuvo enfocado a cumplir los objetivos planteados, en buscar otras alternativas y 
estrategias que contribuyeran a mejorar los procedimientos y el ambiente laboral del área 
de Talento Humano. 
 
 
Palabras Claves: Rotación del Personal, Retención del Personal, Proceso Gestión 




















Academic Advisors Milton Ochoa & Bogotá SAS, is a company that contributes to the 
education improvement in Colombia, providing academic advice to students, teachers 
and institutions, through conferences and workshops for state testing preparation. As in 
other organization, there are some nonconformities concerning to the administration of 
personnel, mainly of the human resource department, which generates demotivation and 
disinterest from staff; causing a constant turnover of the collaborators, representing an 
economic administrative risk for any company.  
 
In the first instance, the project team developed a work plan which contains activities and 
dates for its fulfillment. These activities were implemented in two phases: diagnosis of the 
problem through field research and direct observation, which showed some findings that 
allowed the identification of human resource department problems and restructuring of 
procedures (role assignment, benefit cost analysis, incentive plan and salary scale). Our 
commitment to this project was focused on meeting the established objectives, searching 
for alternatives and strategies to improve the procedures and the working environmental 
of the human resource department.   
 
 
Key terms: staff turnover, staff retention, human resource management, incentive plan, 
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Hablar sobre el talento humano es referirse a las personas, en cuanto a sus fortalezas y 
debilidades, sobre la acción que tiene cada ser humano de generar un pensamiento 
diferente a través de su inteligencia, acciones y conocimientos. La administración de las 
personas es uno de los procesos que ha sufrido más cambios y transformaciones a 
través del transcurso del tiempo, atravesando todas las teorías generadas como lo son 
las bien conocidas teorías de Taylor y Fayol, hasta lo que tenemos como base estructural 
hoy. Todos estos cambios han logrado modificar los aspectos, tanto concretos y tangibles 
como los conceptuales e intangibles. 
 
Hoy por hoy la visión de un área de talento humano se ha modificado, cuando se llamaba 
recursos humanos se catalogaba a la persona como un instrumento destinado a cumplir 
con una función específica, sin considerar que la persona es el capital principal y el motor 
de la organización, que tiene habilidades y características que generan vida, movimiento, 
crecimiento y acción a cualquier organización; el proceso de reclutar, capacitar y 
desarrollar al personal idóneo para cumplir las tareas de la organización, es uno de los 
procesos más cuidadosos, ya que es el sello diferenciador del mercado y  cada día se 
hace más competitivo. 
  
Asesorías Académicas Milton Ochoa & Bogotá SAS, empresa del sector de la educación 
y la investigación, buscará mostrar las actividades que hacen posible los procesos de 
talento humano y generar una identificación de las problemáticas existentes para poder 
estudiarlas y que permitan un plan de mejoramiento o reestructuración que genere un 






















El buen manejo del personal dentro de cualquier empresa, es una gran ventaja que tiene 
el empresario para tener mayor seguridad de éxito y crecimiento de su organización. 
Esta propuesta de grado pretende reestructurar de manera integral un departamento de 
talento humano para Asesorías Académicas Milton Ochoa & Bogotá SAS, determinando 
y resolviendo las grandes falencias que inicialmente  se encuentran detectadas. La idea 
principal de esta propuesta, es dotar a esta empresa de herramientas que le permitan un 
constante crecimiento y optimización de sus procesos, que conlleven  al bienestar de 
todo su equipo de trabajo. 
 
Otra finalidad, será la búsqueda de una comunicación efectiva entre los colaboradores y 
sus directores,  organizar los diversos procesos administrativos y operativos como la 
selección, capacitación,  contratación y desvinculación de las personas para la 
organización, de una manera ordenada, que transmita a los nuevos integrantes el 
compromiso que tiene con sus clientes internos, reorganizar las funciones de algunos de 
sus integrantes, replanteando posibles soluciones que le permita tener una disminución 
en su carga operativa; por ello, se hace indispensable la aplicación de ideas innovadoras 
que contribuyan al desarrollo de la empresa y la optimización de todos sus procesos en 
este departamento, a generar protocolos estandarizados dentro de la empresa como es, 
el porte del uniforme, efectuar inducción a los empleados nuevos, generando beneficios 
conjuntos para todos, demostrando que la mejor inversión está en su propio capital 
humano y garantizar la competitividad en el mercado con un índice diferenciador único y 
especifico.  
 
 Generar conciencia, en donde una correcta gestión del talento humano, es el 
medio por el cual los seres humanos pueden desarrollar sus habilidades y transformar 
sus debilidades en fortalezas, generar estrategias empresariales de posicionamiento 
dentro de un mercado específico logrando un reconocimiento, no solo por el producto 
final, sino también, un interés por lo que se hace de puertas para dentro de la 
organización, dando como toque final una perspectiva de re-ingeniería y así lograr el 
















1.  GENERALIDADES 
 
1.1 PROBLEMA  
1.1.1 Descripción del Problema:  
El éxito organizacional no tiene una fórmula que sea generalizada, para garantizar que 
todas las empresas lo sean, el éxito organizacional se genera gracias al constante 
ensayo y error dentro del núcleo de las empresas, para evidenciar de manera adecuada 
las fortalezas y debilidades que se presentan en ella; es por ello, que este concepto de 
éxito organizacional varía acorde al paso del tiempo y los cambios estructurales que 
puedan presentarse, generando la necesidad de una identificación de factores críticos 
de éxito que permitan evaluar constantemente los procesos que se llevan a cabo. 
 
Los factores críticos y estratégicos llevados a cabo, se centran en los activos intangibles, 
en lo que se puede apreciar en la gestión financiera, la calidad, flexibilidad, y por 
supuesto la gestión del talento humano, siendo este el factor que permite el alcance de 
los objetivos corporativos propuestos.  
Para Asesorías Académicas Milton Ochoa & Bogotá SAS en el desarrollo de su actividad, 
el talento humano es su principal insumo, de suplir las necesidades del mercado, 
haciendo de sus colaboradores el motor más importante para su funcionamiento, 
generando así la necesidad de que este departamento sea un pilar de apoyo y de 







 FACTORES CRÍTICOS EN EL SECTOR 
  
 
Gráfica 1 Problemas críticos para la gestión de talento humano 
 
Fuente: Estudio de PriceWaterhouseCoopers – 2018 
 
 
Dentro de las principales problemáticas encontradas para el departamento de talento 
humano (Gráfica 1) existe un grupo de factores críticos, conformado por la resistencia al 
cambio que tienen las personas, porque están acostumbradas a hacer sus tareas y 
desarrollar sus actividades de una manera específica y les cuesta transformar los 
procesos por miedo a errar y generar pérdidas para la organización, siendo entonces 
este un reto de concientización, para que los colaboradores comprendan que es un 
riesgo que la empresa está dispuesta a asumir, porque sabe que la relación costo 
beneficio será lo suficiente, para transformar su organización a un camino de alta 
competitividad, por lo que hace con su equipo de trabajo. 
 
Desglosando los factores críticos del sector, se puede encontrar que el más influyente 
es la gestión del cambio, que es un enfoque estructurado para gestionar los aspectos de 
cambio relacionados con las personas y la organización, encaminado a lograr los 
objetivos propuestos; la gestión del cambio surge como una alternativa al mejoramiento, 
tanto de la administración como de los colaboradores y las partes involucradas en 
aceptar el cambio en su entorno donde se desarrolla profesionalmente en la actualidad; 
permitiendo que se pase de una situación A a una B con la mayor garantía de éxito 
posible. Para una gestión del cambio efectiva se debe entender al colaborador como el 
protagonista de dicho cambio, entendiendo que es un ser humano que seguramente va 
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es motivada por situaciones diferentes de acuerdo a sus necesidades personales que 
tengan. Es importante allí el papel que va a desarrollar el agente de cambio, porque es 
quien va a generar un vínculo de compromiso entre la persona y la organización, 
haciendo que sienta la importancia de lo que está desarrollando y su resultado. 
 
El desarrollo del liderazgo siendo otro factor crítico, se puede abordar como la capacidad 
que tiene una persona de transformar sus fortalezas personales, en el dominio de los 
equipos de trabajo a través del equilibrio, entre la comprensión del ser humano como 
persona que se desarrolla para la satisfacción de sus necesidades y el cumplir un objetivo 
organizacional; siendo importante el hecho de realizar un autoconocimiento, que permita 
saber cómo se es y realizar un análisis DOFA personal; tener siempre una actitud positiva 
frente a la cotidianidad del contexto laboral, que tenga la capacidad de mostrarse 
optimista ante las situaciones difíciles, generando un espíritu de equipo colaborativo; 
también se hace importante potenciar las habilidades comunicativas, sabiendo que el 
hecho de transmitir de manera asertiva los mensajes, permitirá que haya una actividad 
efectiva de lo que se quiere lograr, teniendo conciencia en que es tan importante hablar, 
como escuchar para fortalecer capacidades resolutivas en todos los escenarios 
presentados. 
 
Finalmente, evaluamos la medición de efectividad reconociendo la importancia que tiene 
el medir y analizar para poder adelantarse a los problemas que pudieran presentarse en 
una empresa, realizando de manera preventiva acciones que permitan detectar 
situaciones potenciales antes de que generen un impacto negativo en la organización o, 
para tener un indicador que produzca las sustentaciones correspondientes para la toma 
de una decisión. En el caso del proceso de talento humano, los indicadores relevantes 
podrían ser el tiempo de capacitación y el entrenamiento promedio que tiene una persona 
cuando ingresa a trabajar a la empresa y cuáles son sus necesidades en formación a 
medida que va ejerciendo su tarea, mostrando una relación entre la inversión hecha y el 
mejoramiento en el desempeño por parte del colaborador, el tiempo promedio en 
alcanzar las metas, el índice de rotación de personal, los niveles de ausentismo, la tasa 
de retención de talento, el tiempo promedio de vacantes por cubrir; todos estos 
indicadores van a permitir tener una visión globalizada de la presencia que está haciendo 
















 PRÁCTICAS EN GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 
 
Gráfica 2 Roles actuales del área de talento humano en las empresas de  
   Bogotá 
 
      Fuente: Estudio de Universidad Sergio Arboleda – 2014 
 
Con este estudio se puede inferir que, de la población encuestada acerca de ¿Qué 
importancia y que impacto tiene usted frente al departamento de talento humano? Se 
observa que, el porcentaje de personas que ven al proceso como un agente de cambio 
es mínimo, razón por la que se resalta la importancia de generar campañas de 
expectativa desde allí, que generen un alto impacto en los integrantes de la organización, 
generando indicios de que hay muchos aspectos que requieren oportunidades de mejora 
como lo son: Difusión de canales amplios, deliberados, suficientes e idóneos de 
comunicación, para dar a conocer las directrices organizaciones que se tienen en las 
empresas; el generar planes de incentivos, no solo económicos que le permitan a los 
colaboradores sentir felicidad al pertenecer a la empresa, generando ahí el factor 
diferenciador de competitividad más importante, realizar las evaluaciones de 
desempeño, de manera que la empresa tenga indicios reales de cómo se desarrolla el 
trabajador en su labor asignada; además de reconocer sus falencias de una manera que 
le permita plantearse planes de mejora propios. 
 
EL TALENTO HUMANO DENTRO DE ASESORÍAS ACADÉMICAS MILTON OCHOA & 
BOGOTÁ SAS. 
 
El factor diferenciador en Asesorías está directamente relacionado con los mecanismos 
que se usen para atraer, retener, motivar y promover el desempeño personal y 



















posicionamiento en el mercado; también es importante ejecutar con responsabilidad los 
procesos de desvinculación; el no dar una verdadera importancia al departamento de 
talento humano, hace que las empresas fracasen; por ello, es trascendental conocer la 
situación actual, desde el punto profesional de las personas que conforman la 
organización, sabiendo así, cuál es su formación para enfrentarse a los cargos 
asignados, generando un equilibrio entre las tareas asignadas y la función que cumplen 
en la organización.  
 
El talento humano suele ser una ventaja competitiva sostenida, siempre y cuando la 
organización tenga esa capacidad de reconocer, valorar, potenciar y retener a sus 
integrantes, generando un empoderamiento único a la dirección de Talento Humano, que 
debe promover el caracterizarse por convertirse en un conjunto de variables tales como: 
La parte administrativa, Misión y Visión organizacional, los valores, el clima y el desarrollo 
libre profesional de las personas, para sentir que pueden hacer parte de una empresa 
que promueve constantemente a sus colaboradores; siendo así importante, tener una 
información acerca del estado profesional actual de la empresa, ver tabla 1: 
 
Tabla 1. Formación académica 
Fuente: Departamento de Talento Humano Asesorías Académicas Milton Ochoa & 
Bogotá - 2019 
 
De acuerdo a los datos proporcionados por la empresa, actualizados a Enero de 2019, 
el nivel de formación de sus colaboradores con respecto a los diferentes cargos que hay 
en la empresa; tomando como base el total de la población (174), están conformados 
así: 16.6% bachillerato culminado, 16.16% estudiantes de pre-grado, 25.3% 
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profesionales, 8,6% Especialización, 4.02% estudiantes de maestría,  5.17% con 
Maestría, 12.06% técnicos, 10,34% tecnólogos y 1,3% con otros estudios. 
 
Podemos evidenciar que la mayoría de personas son estudiantes de pre grado, forjando 
la necesidad de un plan de capacitación constante, donde se potencialice el desarrollo 
de las capacidades y técnicas requeridas, para enfrentarse al cargo asignado; a partir de 
esto, se genera la posibilidad de un desarrollo de plan carrera efectivo, que posicione a 
los empleados en una visión a largo plazo dentro de la organización, donde sepan que 
pueden desarrollarse de una manera integral, tanto profesional como personalmente.  
 
Las organizaciones deben desarrollar capacidades para enfrentar los cambios 
constantes de una sociedad, que cada vez exige más y que nunca es estática; sino por 
el contrario, está en la búsqueda constante de un cambio a unos niveles de 
competitividad muy exigentes; entonces se debe estar preparado para reaccionar de 
manera adecuada a las demandas del entorno, se hace necesario identificar los 
comportamientos gerenciales, para conectarlos a los procesos organizacionales que 
estén direccionados a logros de competitividad, que aumenten la calidad de vida en 
medio de la modernización y reestructuración del talento humano. 
 
Para poder lograr los estándares de desempeño y competitividad, es necesario producir 
una fuerza de trabajo cada vez más capacitada y con mayores habilidades, 
empoderándolos en su oficio respectivo y siendo fuente de inspiración para una 
búsqueda constante de maximización de su talento, potencial y creatividad. 
 
1.1.1 Formulación del Problema:  
¿Cómo reestructurar el departamento de talento humano para la empresa Asesorías 
Académicas Milton Ochoa & Bogotá SAS, aplicando estrategias que fortalezcan al equipo 




1.2.1 Objetivo General:  
Reestructurar al departamento de talento humano, para brindar solución a la 
problemática en el manejo del personal de la empresa  Asesorías Académicas Milton 
Ochoa & Bogotá SAS, propiciando un mejor ambiente laboral y una mayor estabilidad 
que motive a las personas a permanecer en la organización y así, consolidar equipos de 
trabajo orientados al alcance de los objetivos. 
 
 
1.2.2 Objetivos Específicos 




 Diseñar y reestructurar los procesos de talento humano existentes y  los que aún          
no se encuentran establecidos. 
 
 Proponer los niveles salariales según la valoración de los cargos. 
 
 Diseñar un plan de incentivos que generen adaptabilidad de los colaboradores 
para con la  organización. 
 
 Evaluar los indicadores de costo – beneficio con los resultados de esta 
reestructuración. 
 
1.3 DELIMITACIÓN DEL PROYECTO 
Se contempla el diagnóstico de la situación actual realizando un respectivo análisis 
gerencial, para poner en marcha las acciones correctivas que sean pertinentes, 
permitiendo la reestructuración del departamento de talento humano y así dar soluciones 
a la problemática detectada. 
 
Este proyecto tendrá una duración de 6 meses, iniciando una vez haya sido aprobado 
por los directivos de Asesorías. 
ESPACIAL 
 
El desarrollo del trabajo será en las instalaciones de Asesorías Académicas Milton Ochoa 




1.4.1 Tipo de investigación: 
 El método de investigación del proyecto de grado es de tipo descriptivo con un enfoque 
cualitativo, por lo que nos remitiremos a diversas técnicas de recolección de información. 
Este tipo de investigación permite observar, describir e identificar dentro de su entorno y 
en un ambiente cotidiano, actitudes y conductas de los trabajadores de la organización 
“Asesorías Académicas Milton Ochoa & Bogotá SAS”; igualmente, identifica 
comportamientos sociales, motivación, aceptación frente al trabajo, recepción y la 




1.4.2 Cuadro metodológico  
 
Tabla 2 Relación metodológica 





1.4.3 Marco normativo y legal 
 
Tabla 3 Normatividad 




CST (Art1) – Vigencia: Este artículo corresponde al 
artículo 1o del Decreto 2663 de 1950, su numeración 
inicial fue variada por la edición oficial del Código 
Sustantivo del Trabajo, ordenada por el artículo 46 del 
Decreto 3743 de 1950.
La finalidad primordial de este Código es la 
de lograr la justicia en las relaciones que 
surgen entre {empleadores} y trabajadores, 
dentro de un espíritu de coordinación 
económica y equilibrio social.[1]
CST (Art127) - Artículo modificado por el artículo 14 
del Ley 50 de 1990
Constituye salario no sólo la remuneración 
ordinaria, fija o variable, sino todo lo que 
recibe el trabajador en dinero o en especie 
como contraprestación directa del servicio, 
sea cualquiera la forma o denominación que 
se adopte, como primas, sobresueldos, 
bonificaciones habituales, valor del trabajo 
suplementario o de las horas extras, valor del 
trabajo en días de descanso obligatorio, 
porcentajes sobre ventas y comisiones.[2]
CST (Art133) – Jornal y sueldo
Se denomina jornal el salario estipulado por 
días, y sueldo el estipulado por períodos 
mayores.[3]
NTC 5581:2007 – Normas de calidad para los 
programas de formación para el trabajo.
Los programas de formación para el trabajo 
tienen como objeto preparar a las personas 
en áreas específicas de los sectores 
productivos y desarrollar competencias 
laborales específicas relacionadas con las 
áreas de desempeño.[4]
Decreto 1072:2015 – SGSST Regula todo el sistema de gestión de 
Resolución 130:2015
Se adopta el plan de bienestar social, 
incentivos, entre otros.




1.5 MARCO REFERENCIAL 
1.5.1 Antecedentes:  
Asesorías Académicas Milton Ochoa & Bogotá SAS, es una empresa que lleva en Bogotá 
siete (7) años y durante este tiempo ha logrado posicionarse en el mercado de una 
manera muy ágil; su crecimiento ha avanzado  tan rápido que ya se evidencia un 
desorden administrativo interno y esto conllevó a generar conflictos por la familiaridad 
con la que se trata a los integrantes de la organización; por esta razón, es importante 
una reestructuración para el departamento de talento humano, que permita establecer 
normas y procedimientos claros para todos los integrantes. 
 
A continuación se mencionan algunos antecedentes de otras empresas, con respecto a 
la temática de investigación: En el proyecto de grado llamado “Reestructuración de 
cargos en el departamento de recurso humano de la comercializadora de llantas Crel J 
Llantas & CIA Ltda.”1 donde dice que su objeto es “Realizar una reestructuración de 
cargos en el departamento de recursos humanos de la comercializadora de llantas, 
realizando un análisis ocupacional y descripción de cargos, donde se describen las 
responsabilidades y actividades de los puestos de trabajo”. 
 
Este trabajo de grado es a fin con el que se está desarrollando para Asesorías 
Académicas Milton Ochoa & Bogotá SAS, porque es necesario realizar una 
reestructuración de perfiles y funciones en los cargos, donde se establezcan tareas 
claras y precisas a cada empleado al momento de iniciar su contrato, para evitar las 
improvisaciones y excesos en las cargas laborales.  
 
En el trabajo de grado “Reestructuración y mejoras para el departamento de recursos 
humanos de la empresa Alfa”2 se puede observar que tiene como objeto “Exponer la 
importancia del desarrollo organizacional como factor de éxito dentro de las 
organizaciones, a través de un entendimiento de su concepción, características y 
métodos, los cuales deben adecuarse al tipo, objetivos y necesidades de cada 
organización en particular, definir prioridades para establecer un plan de acción viable 
de acuerdo a la realidad de la organización”. Este trabajo de grado permite vislumbrar un 
horizonte más claro, acerca de lo que se debe lograr con una reestructuración en el 
departamento de talento humano. 
 
1.5.2 Marco teórico: 
 Hablar de talento humano se concibe como uno de los factores más determinantes  y 
esenciales para el desarrollo progresivo de una organización, que al aplicar y ejecutar de 






manera adecuada los procesos, generarán beneficios recíprocos tanto para el personal 
como para la empresa. 
 
Hablando sobre organización y los diferentes conceptos que se han propuesto se puede 
decir según Múnera3, que el término organización tiene su raíz en el vocablo griego 
organon que significa instrumento, empleando esta definición para precisar que la 
organización es un medio para llevar a cabo los diferentes objetivos trazados según la 
actividad económica de quien la crea, porque por sí sola no tiene un fin como tal, siendo 
así vista la organización como medio, se puede generar un análisis de una perspectiva 
económica que tiene como único fin generar una rentabilidad de negocio y la otra es una 
perspectiva integral que brinda una reivindicación a los seres humanos; en la primera 
perspectiva Múnera, la cita en el desarrollo del siglo XX con la teoría de la administración 
científica, que buscaba ver al ser humano únicamente como instrumento de trabajo, que 
debía cumplir una labor determinada para sacar un beneficio económico y repetía dicha 
tarea de manera sistemática. En cambio en la perspectiva integral se genera la 
conciencia de que la organización, es el medio por el que el ser humano satisface sus 
necesidades y considera que está integrada por objetos y sistemas simbólicos que 
contribuyen a ser el puente para la consecución de los objetivos planteados.  
 
Siendo así, con el análisis de las dos perspectivas se considera que el éxito de una 
organización está en el encontrar un equilibrio entre ellas, sabiendo que en la primera se 
evalúa al colaborador, como una pieza más dentro de la fase productiva de la empresa 
reduciendo su funcionalidad, mientras que en la segunda se comprende al individuo no 
solo como una ficha productiva, sino también como el proceso de desarrollar sus 
cualidades manifestando su naturaleza y las añadiduras que ésta trae.  
 
Generando entonces incertidumbre sobre el verdadero concepto de organización se 
analizan otras definiciones como la emitida por Rodríguez,4 donde se establece un 
comparativo con las diversas vertientes teóricas que explican a una organización, ella 
cita entonces que la primera vertiente es la clásica que está fundamentada en 
pensamientos como el de Marx, Webber, entre otros, que consideran que la organización 
es el hecho de ordenamiento en general de la sociedad, definiendo cómo interactúan y 
se relacionan los individuos entre sí, generando una idea sobre cómo se articulan las 
relaciones de las personas en determinados contextos; entonces Rodríguez distingue 
también tres perspectivas teóricas que las nombra: 
 
 Teoría clásica: Haciendo referencia a la organización como espacio de 
dominación y autoridad centralizada. 
 
                                                          
3 MÚNERA, P. A., El comunicador corporativo: entre la teoría y la práctica. Medellín. Editorial 
Zuluaga, 2005 p. 105. 
4 RODRÍGUEZ, A. N. y otros. Concepto de organización: perspectivas y tipologías 
(Comp.): Sujetos sociales, acciones colectivas y Trabajo Social. Seminario Permanente. 
revisada ampliada. Escuela de Trabajo Social y Desarrollo Humano. Facultad de Humanidades. 
Universidad del Valle, Segunda Edición, Santiago de Cali, 2009. 
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 Teoría neoclásica: Considerando que la organización tiene un sistema de poder, 
de decisión dejando de lado los conflictos presentes en la interacción humana e 
ignorando las diferentes personalidades que se puedan encontrar. 
 
 Teoría moderna: Esta teoría está influenciada por Bertalanffy y su posición sobre 
una organización de naturaleza sistemática e integradora, donde las acciones del 
ser humano repercuten en el actuar de los demás generando procesos de 
interacción. 
 
Luego plantea una vertiente que se enfoca hacia la organización como unidad 
constitutiva de la sociedad, según los niveles de complejidad que interactúan en ella de 
acuerdo a los diversos contextos sociales, en los que el ser humano se desarrolla (barrio, 
transporte, comunidad, vecindario) y su mismo contexto laboral, generando unos 
enfoques específicos para esta vertiente que ella los define: 
 
 Enfoque evolucionista: Centra a la organización en la fuente de evolución de la 
sociedad, haciendo depender su estabilidad y existencia del nivel de desarrollo de 
la organización de la misma. 
 
 Enfoque interaccionista: Coloca al ser humano como el motor de existencia y la 
justificación del estado, generando una interacción crucial entre la sociedad y las 
organizaciones para definir los parámetros de comportamiento de las personas. 
 
 Enfoque funcionalista: Que define a la organización como una reunión continua, 
de personas que ejercen una labor determinada, permaneciendo en un tiempo 
definido en una medida justa de utilidad y funcionalidad. 
 
Rodríguez entonces después de generar este análisis menciona, que la organización 
puede verse desde el contexto político social promoviendo el bienestar, desarrollo y 
evolución del ser humano, distinguiendo tres tipos de abordaje de las organizaciones 
dándolas como un conjunto de iniciativas nacidas a raíz de la buena voluntad, la 
solidaridad y afinidad de las necesidades sociales. 
 
Generadas esas definiciones de organización entre los autores, se busca una 
perspectiva diferente contrastada entonces por Sánchez,5 quien afirma que “Tal vez una 
de las peculiaridades de la noción de organización que se encuentra en buena parte de 
las teorías organizacionales tiene que ver con el carácter deshumanizado y abstracto de 
unidad…”.El papel que se le asigna al ser humano en ella varía entre una concepción 
puramente instrumental (hombres y mujeres son un recurso más, de la misma manera 
que lo son los edificios, las máquinas o los capitales) y una en donde lo humano está 
regido por la racionalidad económica: los seres humanos trabajan y actúan, (o se les 
impulsa a hacerlo) de forma productiva y eficiente porque reciben una compensación que 
                                                          
5 SÁNCHEZ, K. Por una visión integral de las organizaciones contemporáneas. En: Galvis, H. 
(Comp.): De lo humano organizacional. Facultad de Ciencias de la Administración. Universidad del 
Valle, Santiago de Cali, 2000, págs. 184-185 
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satisface sus necesidades de supervivencia y sus deseos de bienestar y a la inversa”, 
generando un análisis sobre que las organizaciones son entes sociales que tienen como 
elemento primordial al individuo, contando con todo lo que implica este, es decir no 
desconociendo que es un ser emocional, que tiene virtudes y defectos, además de ser 
parte de una sociedad en la que se desarrolla simultáneamente en varios contextos, 
obedeciendo entonces a generar una articulación entre esa dimensión humana y la 
necesidad de conseguir consecuentemente objetivos corporativos establecidos para la 
satisfacción de una necesidad y el logro de un fin específico que tiene cada organización. 
  
Luego de todas estas definiciones sobre organización, es de importancia tener al talento 
humano como parte esencial de la dinámica corporativa, dando entonces apertura a 
nuevos conceptos como lo son, la gestión y lo humano, el primer término se define según 
la RAE como la acción y el efecto de administrar, según Chiavenato administrar significa 
aquel que realiza una función bajo el mando de otro, es decir aquel que presta un servicio 
a otro. 
 
Respecto a lo humano, Galvis se refiere a la esencia propia de un ser que es persona y 
que puede constituirse en uno tal en tanto que es hombre; además de hacer referencia 
a lo que el hombre siente, piensa y hace, mencionando que lo que el hombre siente y 
hace es materializado en sus acciones, diciendo que sólo las personas dan vida a la 
organización y a las funciones administrativas.  
 
Mondy y Noe6, piensan que la administración del talento humano es el empleo de 
personas para alcanzar los objetivos organizacionales que son logrados gracias a la 
correcta administración de los recursos ofrecidos, sugieren entonces trabajar con un 
sistema que comprenda diversos procesos como son: 
 
 La caracterización de sus procesos, donde a través de éste surge la claridad sobre 
cuántos y cuáles son las personas que se necesitan para cumplir una tarea 
determinada, reconociendo las características y competencias necesarias para 
lograr la satisfacción de dicha necesidad, generando un análisis adecuado de los 
puestos de trabajo, los procesos de selección y reclutamiento necesarios para 
cumplir con ello. 
 
 El análisis de puestos es el que permite conocer las habilidades, competencias 
técnicas y sociales específicas que debe tener una persona para ocupar 
determinado cargo. 
 
 La planeación del talento humano es el proceso mediante el que se realizan las 
comparaciones de requerimientos del talento humano y la disponibilidad de este 
estableciendo si se cumple con lo necesario, si hace falta o si por el contrario hay 
un exceso de personal haciendo una misma labor. 
 
                                                          




 El reclutamiento que es el proceso de convocatoria a los aspirantes a un cargo 
vacante después de un proceso de valoración de perfiles. 
 
 La selección que es donde se realiza la elección de la persona entre los aspirantes 
presentados acorde a las pruebas presentadas establecidas por la organización. 
 
 El desarrollo de talento humano es la función que no solo se encarga de la 
capacitación y el desarrollo de habilidades de las personas, sino que también se 
enfoca en el desarrollo organizacional de manera global, evaluando 
constantemente su curso con la información otorgada por los indicadores de cada 
proceso.  
 
Con esto se busca que la capacitación y el desarrollo estén orientados al crecimiento de 
la empresa, haciendo el efecto diferenciador con el mercado y generando una 
competitividad única y aparte de lo tradicional, la capacitación se dirige a los integrantes 
de la organización para perfeccionar su desarrollo en las funciones que llevan a cabo y 
el desarrollo  es un aprendizaje que va más allá de lo que se ejecuta, proyectando a las 
personas al futuro de la empresa, generando lazos de compromiso y pertenencia. 
 
Las compensaciones y prestaciones hacen referencia al total de las retribuciones a los 
colaboradores por sus servicios, aquí está incluido el sueldo que es el pago en dinero 
por la ejecución de un trabajo, las prestaciones que son las remuneraciones económicas 
que están dadas por el pago de la seguridad social (salud, pensión, ARL, vacaciones, 
prima entre otros) y los reconocimientos o bonificaciones que puedan ser dados por 
cumplimiento de metas, por felicitaciones o resultados sobre salientes que tenga la 
persona durante la ejecución de su labor. 
 
El análisis del clima laboral que genera resultados frente a la situación interna de la 
organización, brindando en muchas ocasiones herramientas que permitan tomar 
decisiones sobre cambios que se deban realizar o acciones que se deban ejecutar. 
 
Desde las perspectivas descritas anteriormente, la gestión del talento humano se 
reafirma en la naturaleza de contribuir a la consecución de los objetivos organizacionales, 
mediante una acertada función de dirección, una importante teoría que soporta dichos 
argumentos es lo planteado por Chiavenato,7 quien afirma que al hablarse de 
administración del talento humano se habla de la administración de las personas, que 
trabajan desempeñando determinadas labores; además sustenta que las organizaciones 
dependen de su personal para alcanzar lo propuesto; no solo con la disponibilidad de los 
recursos financieros y físicos es suficiente, si no que a través de la puesta en marcha de 
estos se hace más eficiente los procesos generando una relación cíclica y sistemática 
entre lo disponible y la habilidad de ejecutarse. 
 
Lograr los objetivos a través del talento humano con el que cuenta la organización, 
significa tener una buena articulación entre lo que la empresa persigue, en la ejecución 
                                                          
7 CHIAVENATO, I. Administración de Recursos Humanos. Bogotá: McGraw-Hill, 1998, p. 128 
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de sus tareas y la actividad que llevan a cabo las personas que la integran, dando a la 
gestión del talento humano la facultad de ampliarse en su contexto organizacional con la 
conducción adecuada de las personas a través de adecuadas políticas de dirección, que 
promuevan el acople de las actividades e intereses de las personas como seres 
emocionales, que tienen necesidades con las actividades de la organización, como ente 
que necesita una rentabilidad, como propósito principal de eje de negocio; siendo así, se 
hace fundamental que las personas encargadas del área de talento humano entiendan 
que su tarea principal es orientar y guiar a las personas que forman parte de la 
organización, para que el logro de la eficacia sea tangible a través de un esfuerzo y una 
articulación coherente, satisfaciendo completamente los requerimientos del entorno en 
el que se desenvuelve y reconociendo las competencias de cada uno de sus integrantes.  
Para entender un poco más el tema de las competencias, hacemos referencia a 
Hooghiemstra8 quien dice que las competencias pueden consistir en motivos, rasgos de 
carácter, conceptos de uno mismo, actitudes o valores, las competencias pueden 
relacionarse con el desempeño que indica que los motivos, los rasgos de carácter, el 
concepto de sí mismo y los conocimientos adquiridos a través de la vivencia de una 
situación, generando un desempeño concreto. 
 
Siendo así Hooghiemstra plantea que, desde el punto de vista de costo/eficacia se 
debería contratar por la motivación fundamental y los rasgos de carácter o sea 
competencias y luego desarrollar en cada persona los conocimientos teóricos y las 
capacidades, mostrando así, que el modelo de negocio que hay actualmente en las 
organizaciones es un poco erróneo, ya que normalmente se contrata sobre la base de 
las acreditaciones académicas; es decir, basados en el número y origen de títulos 
dejando de lado que estos no darán las competencias específicas de las organización, 
ya que una verdadera diferencia competitiva se da en el plus de la organización con sus 
empleados, lo cual es adquirido únicamente en la cotidianidad de vivir el contexto laboral 
en la empresa.  
 
Analizando entonces las perspectivas de los diferentes autores se puede decir, que todos 
coinciden en que lo mejor que puede hacer una organización, es adoptar una postura de 
valoración hacia su capital humano, entendiendo que una persona motivada y 
debidamente valorada y apreciada en el desarrollo de su labor resultará ser mucho más 
que un recurso utilizable para llegar a una línea de meta, sino que se convertirá en un 
elemento indispensable que apropia como suyos los lineamientos estratégicos de la 
empresa y es una extensión de la organización frente a un entorno que todo el tiempo 
está en cambio constante, retando a toda la empresa a enfrentarse a retos dinámicos, 
dejando de lado una rigurosidad de desarrollo plena y poniendo a prueba la gestión de 
negocio establecida.  
 
Confirmando que una organización adquiere una ventaja competitiva trascendental 
cuando enfoca parte de sus actividades, recursos y tiempo a la formación de su equipo 
humano, al fortalecimiento continuo de sus competencias y habilidades, generando 
                                                          
8 HOOGHIEMSTRA, T. Aplicaciones en la planificación de recursos humanos. En: Fernández, 
G. (Comp.): Las competencias: Clave para una gestión integrada de los recursos humanos. 
Barcelona. Ediciones Deusto, 2004 
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seguridad en las tareas que los colaboradores desarrollan; por ello, se hace 
trascendental que la empresa Asesorías Académicas Milton Ochoa & Bogotá SAS, tenga 
actividades y procesos de talento humano definidos, que den como resultado una óptima 
relación e interacción entre la organización y sus colaboradores, para generar valor 
agregado a la empresa. 
 
 
MACRO PROCESOS DEL TALENTO HUMANO Y EL ENFOQUE INNOVADOR  
 
Partiendo del hecho, que lo más importante es el ser humano e innovando en la 
percepción de un departamento de talento humano, se pueden identificar cinco (5) macro 
procesos tal como lo cita García9 en su artículo, donde en un orden lógico secuencial no 
dando esto como directriz se puede tener una idea de la mejor manera de llevar a cabo 
los procesos del área de talento humano. 
 
Organización y planificación: Teniendo como objetivo la preparación y definición de las 
actividades necesarias para el funcionamiento y desarrollo adecuado enfocando así al 
departamento de manera estratégica y de apoyo global a la organización. 
Incorporación y adaptación de las personas a la organización: Su objetivo es la 
vinculación e incorporación alineándose a los objetivos y estrategias organizacionales. 
Compensación, bienestar y salud de los colaboradores: Desarrollar un sistema que 
permita mantener a los colaboradores comprometidos con la empresa y felices con la 
labor que desarrollan. 
 
Desarrollo de personal: Busca acrecentar  las fortalezas de las personas y el desarrollo 
de las habilidades intelectuales y emocionales en todos los niveles (profesional- 
personal) para estimular la imaginación, la búsqueda constante de nuevas ideas, la 
generación de conocimiento y competencias para que la empresa tenga su característica 
diferenciadora. 
 
Relaciones con el colaborador: Su objetivo es mantener las relaciones laborales 
colaborador – empresa en los mejores términos, con el fin de generar estabilidad y 
aportar a la estrategia organizacional. 




Figura 1 Macro Procesos de talento Humano 
Fuente: García, M. (2008). La Gestión Humana en las Organizaciones: Una perspectiva 
teórica. Pág.21 
 
1.5.3 Marco Conceptual 
Talento Humano: Área de la empresa encargada de la administración, gestión de los 
colaboradores de la empresa para que realicen de manera agradable sus labores 
satisfaciendo las necesidades de la empresa. 
 
RECLUTAMIENTO: Actividad mediante la cual se incorporan las personas más idóneas 
para los cargos disponibles en la organización. 
 
SELECCIÓN: Proceso mediante el cual la empresa elige al mejor candidato según las 
competencias técnicas y profesionales para ocupar un cargo. 
 
INCENTIVOS: Mecanismo de motivación para el colaborador logrando elevar su 
rendimiento y nivel de compromiso con la empresa. 
 
COMPETENCIAS LABORALES: Destrezas que tiene una persona para desarrollar una 
actividad o tarea determinada. 
 
COSTO-BENEFICIO: El análisis costo-beneficio de un proyecto, está constituido por un 
conjunto de procedimientos que proporcionan las medidas de rentabilidad del proyecto 
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mediante la comparación de los costos previstos con los beneficios esperados al llevarlo 
a cabo. 
 
2. DESARROLLO DEL PROYECTO 
 
2.1 DIAGNÓSTICO 
Asesorías Académicas Milton Ochoa es una empresa joven, con mucho talento y 
compromiso, con el mejoramiento de la educación en nuestro país. Fundada por el 
profesor Milton Ochoa en el año 2002 en la ciudad de Valledupar, donde inició prestando 
el servicio de asesoría a estudiantes, docentes e instituciones a través de conferencias 
y talleres de preparación para las Pruebas de Estado –en ese entonces conocidas como 
pruebas ICFES-. Fue así como el mercado de estos servicios se expandió hasta llegar 
al departamento de Arauca, donde tuvo gran acogida por los excelentes resultados que 
alcanzaron, tanto las instituciones educativas como los estudiantes a nivel personal.  
 
Con la experiencia adquirida en los primeros tres años de servicio, se detecta la 
necesidad de un Evaluador Externo, que permitiera hacer seguimiento continuo a la 
formación académica, lo que da origen al lanzamiento de MARTES DE PRUEBA; un 
producto innovador que con el paso del tiempo se ha venido fortaleciendo gracias al uso 
de la tecnología y hoy es una herramienta que le permite a todos nuestros clientes hacer 
un diagnóstico temprano de las debilidades y fortalezas en el  proceso académico que 
se realiza al interior de las instituciones en todos los grados; por lo cual, se ha convertido 
en la plataforma de mejoramiento continuo en los resultados de Pruebas de Estado y por 
ende de la educación en Colombia. 
 
MISIÓN 
Contribuir al mejoramiento y equidad de la calidad de la educación de nuestro país, bajo 
las directrices que plantea el Ministerio de Educación en la búsqueda de mejores 
resultados a corto, mediano y largo plazo. Así mismo, ofrecer a sus clientes el servicio 
de asesoría confiable, oportuna, actualizada y de fácil articulación con los procesos 
académicos, aprovechando los diferentes recursos tecnológicos que les permitan 
innovar continuamente en aras de implementar y fortalecer la evaluación formativa. 
 
VISIÓN 
Consolidarse a nivel nacional como una empresa líder en Evaluación Externa, cuyo valor 
sea claramente perceptible por los clientes y administrada con efectividad por 
profesionales de alta calidad humana, en continuo aprendizaje. Además, en el 2024 ser 
una institución universitaria con énfasis en pedagogía, tanto a nivel tecnológico como 
profesional y así incursionar en el mercado internacional  con el diseño, elaboración e 








2.1.1 Procesos de Talento Humano 
 
Actualmente el área de talento humano está organizado por procesos, que sirven de 
apoyo para el desarrollo de la empresa (ver ilustración). 
 




























Fuente: Departamento de Talento Humano Asesorías Académicas Milton Ochoa & 




2.1.1.1 Atracción del personal – Selección y vinculación  
 
Los procesos de selección y vinculación están bien estructurados dentro del área de 
talento humano, concientizados que es un proceso vital para la atracción de personal 
idóneo, para los diferentes roles necesarios dentro de la organización, haciendo participe 
en el proceso a todos los actores, desde el director del departamento que es quien 
requiere a la persona hasta la vinculación y el proceso que viene posterior, para que 
sienta que puede empezar a satisfacer las necesidades planteadas en el momento. 
 
Las actividades principales en este macro proceso son: 
 


























Fuente: Departamento de Talento Humano Asesorías Académicas Milton Ochoa & 








Director del área destino
del requerimiento
Aquí se registra, el cargo, el centro
de costo, la dependencia, el perfil
del cargo, la experiencia requerida,
el salario ofrecido, las fechas de
contrato y las observaciones
especiales del cargo.
Convocatoria
Líder de selección y
contratación
Se realiza mediante canales
electrónicos como LinkedIN o
Computrabajo
Filtro de hojas de
vida y selección
Líder de selección y
contratación
Se realiza la preselección de hojas,
revisando que cumpla con el perfil
propuesto; se hace la citación a
pruebas y entrevista (prueba
Wrategg y especifica del cargo), se
seleccionan los tres mejores
candidatos para entrevista con el





Se realizan exámenes médicos,
recepción de documentos,
validación de referencias y
contratación de la persona.
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Formación, Capacitación y Desarrollo 
 
2.1.1.2 Inducción y re inducción 
Asesorías Académicas Milton Ochoa, cuenta con un proceso de formación ya estipulado 
compuesto por: 
 Inducción: Es el proceso en el cual se hace la inducción directa al cargo con el 
equipo de trabajo directamente relacionado, donde se explica de manera detallada 
cada una de las funciones correspondientes. Además, se entregan los elementos 
de trabajo, se realiza una inducción al SGSST, que es el encargado de brindar 
constantemente salud y seguridad al colaborador dentro de su instancia en la 
organización. Finalmente, se realiza un recorrido por todos los departamentos con 
una breve explicación sobre las funciones de cada uno.  
 
 Reinducción: Se hace cuando alguien es promovido a un nuevo cargo, allí se 
realiza el entrenamiento de sus nuevas funciones, especificando conductos 
regulares, tareas, metas y el objetivo de su rol. 
 
2.1.1.3 Identificación de necesidades de capacitación 
 
La identificación de necesidades de capacitación, se da a través de los resultados 
obtenidos en las evaluaciones de desempeño; se crea un plan alineado con las 
competencias corporativas donde se garantice el refuerzo de las debilidades 
encontradas, se generan planes de entrenamiento entre las partes para poder dar 
seguimiento a los avances, según se vayan realizando las actividades propuestas. 
 
Salud, Bienestar y Retención 
 
2.1.1.4 Sistema de gestión, seguridad y salud en el trabajo – SGSST 
 
El programa de salud ocupacional, es la planeación y ejecución de actividades de 
medicina, seguridad e higiene, que estén enfocados en mantener y/o mejorar la salud de 
los colaboradores de la organización. Además de brindar herramientas que permitan la 
identificación del origen de las posibles causas de accidentes de trabajo y enfermedades 
profesionales, para controlar los factores de riesgo.  
En la organización de Asesorías Académicas Milton Ochoa, existe conciencia sobre la 
importancia de un buen programa de salud ocupacional, ya que contribuye a mejorar la 
calidad del ambiente laboral, se logran mayores índices de satisfacción y se crean lazos 
de seguridad para las personas que se desenvuelven en el ambiente; además genera 
una mejora en la productividad y calidad de los productos o servicios ofrecidos. La 
ejecución del programa de salud ocupacional debe ser constante y debe actualizarse a 
medida que se identifiquen factores de riesgo en los procesos. 
El sistema de gestión, seguridad y salud en el trabajo, debe ser entendido como un 
proceso lógico y por etapas, basado en la mejora continua que debe incluir la política, la 
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organización, planificación, aplicación, evaluación, auditorias y acciones de mejora, que 
contribuyan con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y controlar todos los riesgos 
que puedan afectar la seguridad y salud de los colaboradores en la organización. 
 
2.1.1.5 Programas de bienestar y retención 
 
En Asesorías Académicas, se ha entendido que el colaborador es un agente clave para 
la consecución de los objetivos organizacionales; por esta razón el área de talento 
humano, ha fomentado grandes desarrollos en la parte de bienestar, inicia con la 
celebración de fechas especiales como: Día del padre, la madre, las diferentes 
profesiones, haciendo sentir a las personas importantes, no solo por el rol que cumplen 
dentro de la organización, sino también en la sociedad; igualmente, se celebra el 
cumpleaños de cada uno de los colaboradores con un detalle personalizado y un 
mensaje por la red social interna de la empresa, de esta manera se logra difundir tan 
importante evento; además, cumplir un año más en la organización es la oportunidad de 
seguir avanzando en el  logro de sus metas, para esta celebración se integra al equipo 
de trabajo que la rodea y se entrega los elementos de decoración para su puesto de 
trabajo, generando lazos de compañerismo y de integración.  
 
La empresa también es consciente, que los colaboradores pueden llegar a atravesar 
momentos difíciles, como la pérdida de un familiar, entonces se hace un 
acompañamiento a la familia en las salas de velación, se envía un ramo fúnebre y 
después de un tiempo prudente al duelo, se allega un bono de hojas verdes, cuyo fin es 
la siembra de un árbol en conmemoración a la persona fallecida y se le informa a la 
familia donde puede encontrar dicho árbol. 
 
Se reconoce a la madre colaboradora de la empresa, la llegada de una nueva vida, 
organizando un baby shower,  donde la empresa aporta un regalo significativo para el 
bebé y, los demás integrantes también entregan sus detalles de acuerdo a sus 
posibilidades. Si se trata del padre de familia, se le hace entrega del obsequio por parte 
de la empresa.  
 
Teniendo en cuenta que la formación de sus colaboradores generará mayores 
habilidades, capacidades y fortalezas para el logro de los objetivos organizacionales, se 
tiene un plan de auxilios educativos muy bien estructurado, permitiendo que desde 
cualquier cargo se pueda acceder a este beneficio. Se inicia el proceso con una pieza 
gráfica, donde se manifiesta las condiciones establecidas para la postulación de dicho 
auxilio educativo y se especifica que de cumplir los requisitos, se debe diligenciar un 
formulario adjunto el pensum académico, sabana de notas evidenciando el promedio 
académico y el recibo de matrícula con el valor especifico a pagar del semestre. Con 
esta información y una vez cerradas las postulaciones se realiza el comité de auxilios 
educativos, donde interviene la alta dirección, el área de talento humano y la parte 
financiera; allí se analizan todos los anexos y se empieza a dar un puntaje a cada 
postulado;  también se tiene en cuenta factores como la antigüedad en la compañía, el 
promedio obtenido en semestres anteriores, si la persona es cabeza de familia, la 
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pertinencia que tiene el estudio con el cargo que desempeña en la compañía, el estrato 
social, su composición familiar, los créditos de la carrera, la puntualidad y su desempeño 
en la labor que lleva a acabo y se revisa si tiene algún llamado de atención y las causas 
de estos. Una vez aprobado el auxilio educativo que no debe ser superior a los 1.3 SMLV, 
se genera una carta para el colaborador donde se le informa la decisión del comité, 
debidamente autorizada y firmada por gerencia; con estos documentos, se procede a la 
consignación de fondos al colaborador.  
 
Con esto, la empresa busca generar un alto desarrollo intelectual de sus colaboradores 
permitiéndoles avanzar en su proyecto de vida.  
 
El proceso académico siempre tendrá sus altos y bajos, la empresa reconoce con un 
detalle a quienes logran culminar su etapa lectiva; también reconoce el alcance de los 
objetivos estudiantiles desde, alcanzar el título de técnico hasta un posgrado.  
 
Como parte del proceso de bienestar que se lleva a cabo, se desarrollan torneos 
deportivos femeninos y masculinos, generando un alto impacto en la integración de los 
departamentos y un cierto grado de competitividad entre quienes disputan los juegos, sin 
dejar de reconocer que todos forman parte de un mismo equipo. Se efectúan concursos 
de disfraces y decoración en eventos o celebraciones a nivel global como: el mundial de 
futbol, la copa américa, el Halloween, entre otros. De esta manera la organización busca 
incentivar y reconocer la importancia que tiene el colaborador dentro de la empresa. 
 
Gestión del desempeño 
 
2.1.1.6 Evaluación del desempeño 
 
Asesorías Académicas Milton Ochoa, tiene diseñada una evaluación de desempeño 
desde sus inicios, que ha aplicado en el transcurso del tiempo de manera generalizada, 
sin importar el cargo y las funciones que desempeñan los colaboradores. Efectuando los 
análisis respectivos frente a esta situación, se puede observar que, los resultados que 
arrojaban estas evaluaciones no generaban ningún impacto preventivo, ni correctivo; 
razón por la cual, se diseñó un modelo de evaluación partiendo de las competencias 
transversales de la empresa (Disposición a servir, orientación al logro y trabajo 
colaborativo), según el análisis detallado de cada cargo, con sus respectivas funciones 
otorgadas en el manual de funciones e individualizado por colaborador; se busca 
identificar las principales fortalezas y debilidades de cada persona, se genera un plan 
para implementar acciones de mejora y se dan a conocer las necesidades detectadas a 
nivel de capacitaciones, limitaciones técnicas, entre otras. Este proceso se aplica 
semestralmente, permitiendo una supervisión de avance constante y un seguimiento al 







2.1.1.7 Evaluación del clima organizacional  
 
Esta evaluación se realiza a través de una herramienta diseñada que está en 
implementación, donde se evalúan 5 factores, 16 variables y 80 preguntas; los 
principales temas a evaluar son: liderazgo, cultura, satisfacción laboral, atracción y 
gestión del talento humano y la identidad corporativa. La herramienta se hizo aplicable 
de manera individual y anónima, para que las personas sientan la tranquilidad de 
responder de manera objetiva, sin sentir presión por sus respuestas y sin miedo a 
represalias. Con los resultados completos se tabulan los datos, se socializan los 
resultados con las personas y se generan planes de acción que satisfagan las 
necesidades y el bien común de todos los que integran Asesorías Académicas.  
KPIS  
 
Estos indicadores se generaron en conjunto con el departamento de procesos, dividiendo 
las actividades principales del área en cuatro (4) ejes que son: Atracción, retención 
amigable, medición y evaluación y formación. De esta manera se mide la eficiencia y 
efectividad respectiva a la gestión del departamento de talento humano, sobre cada eje 
se busca responder a preguntas como ¿Qué queremos medir? ¿Es buena o mala la 
gestión?  
 
Una vez propuestos los indicadores, se validaron con el departamento de procesos para 
encontrar la pertinencia de ellos con la globalización de los mismos, verificando también, 
si el cálculo de cada indicador estaba correcto y arrojaba los datos que se esperaban y 
si cumplía con una función específica y determinada; de allí surgieron por ejemplo, 
indicadores de atracción como la cantidad de hojas recibidas vs la cantidad de vacantes 
contratadas; de esta manera se pudo probar la efectividad en los procesos.  
 
2.1.1.8 Plan carrera 
 
Desde que el colaborador ingresa a Asesorías Académicas al cargo para el cual fue 
contratado, se tiene un perfil establecido y con este se puede determinar  otros cargos 
que se puede aspirar, según su formación académica, experiencia y áreas donde se 
desenvuelve, siempre acorde con el proyecto de vida individual. Además de tener en 
cuenta los resultados de la evaluación de desempeño, se hace un engranaje entre todos 




 2.2 COMPENSACIÓN Y ESTRUCTURA SALARIAL 
Para la escala salarial de Asesorías Académicas, se contempla unos rangos o niveles 
según el cargo o rol que desarrolla en el medio organizacional; dentro de cada uno de 
esos rangos o niveles hay bandas mínimas y máximas en la que la persona puede ir 
llegando según el perfil profesional, la experiencia, el desempeño que tiene dentro de la 
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acción del cumplimiento de sus objetivos. Para clarificar esos rangos, se hace una 
distribución de características nombrando los cargos como Nivel I – II – III, que es 
equivalente a lo que en otras organizaciones se nombra como junior, senior y master; de 
este modo el colaborador sabe su posición exacta y el proceso que debe seguir para 
llegar al siguiente paso; esto genera una alta motivación en la persona para escalar y 
para estar dispuesto a dar su mejor esfuerzo, porque es consciente de que tiene la 
posibilidad de seguir y no estancarse en un solo lugar, generando siempre expectativas 
sobre el trabajo que desarrolla.  
 
 
Sistema de beneficios 
 
 
Haciendo que la persona forme parte de todo un sistema dinámico constante, que está 
en un proceso de cambio permanente y que tiene al ser humano como su aliado principal; 
entonces es fundamental entender que, se debe generar un acto de motivación constante 
más allá de lo económico, donde el salario emocional empieza a tomar protagonismo y 
para Asesorías Académicas es importante esto, entonces se dan beneficios como: los 
bonos Bigg Pass que pueden ser usados en alimentación o en auto para satisfacción de 
las necesidades primarias, estos son concedidos según un filtro hecho por cargo, 
actividad y rol que desempeña. También se otorgan beneficios de alimentación como 
bonos de desayuno o almuerzo, generados por medio de los PQRSF, donde los clientes 
internos y externos felicitan a los colaboradores por su buen servicio. No se tiene la 
política de otorgar beneficios monetarios sino que se otorgan como lo mencionamos 
anteriormente, beneficios emocionales que motiven a los colaboradores y aumenten el 
sentido de pertenencia. 
 
2.3 FACTORES DE GESTIÓN HUMANA 
2.3.1 Lineamientos estratégicos- talento humano 
 
La estrategia de la empresa está enfocada a expandirse en el mercado latinoamericano, 
generando alto impacto en los modelos de educación del continente, alcanzando un 
crecimiento rentable de manera responsable, para lograr permanecer en el tiempo y para 
lograr todo esto,  es necesario conformar un equipo humano comprometido, con todo lo 
detectado en las evaluaciones de desempeño, en la evaluación del clima organizacional 
y en todos los eventos a lo largo del tiempo; se deben generar planes de acción que 
permitan convertir las debilidades en fortalezas; siendo así, que el área de talento 
humano debe empezar a tomar protagonismo para establecer tácticas, que fortalezcan 
sus procesos como parte fundamental del desarrollo de la organización y generen una 
fidelización de los colaboradores hacia este, para tener de primera mano toda la 





2.3.2 Cambios organizacionales continuos 
 
Asesorías Académicas es consciente de los cambios constantes que están sucediendo 
en el mercado laboral y ha entendido que el factor diferenciador en este es su personal, 
ha realizado un crecimiento paulatino para satisfacer las necesidades de la empresa a 
medida que va generando mayor posicionamiento en el mercado; se dividió la empresa 
en direcciones y cada una tiene un director – coordinador y personas de apoyo, de esta 
manera se proporcionó una estructura responsable que se fija sus propias metas y 
objetivos y trabaja por ellos. Durante el año 2018 Asesorías Académicas, aumento su 
planta personal en un 24% pasando de 211 contratos a 261 para ese año, generando 
empleo en Colombia y aportando al mejoramiento de la educación en el país, 
conformando fuertes equipos de trabajo que construyen prospectivas estratégicas, 
poniendo como punto focal el año 2030, iniciando un proyecto llamado “Asesorías 
Académicas Milton Ochoa de cara al 2030”, abriendo las posibilidades de expansión en 
el mercado nacional e internacional, posicionando a la empresa como un gran aliado 
para todos los proyectos de educación latinoamericana. 
 
2.3.3 Una buena relación con los colaboradores 
 
Para las directivas de la organización se ha hecho importante el valorar a su equipo de 
trabajo, no como recursos de industria, sino como seres humanos que desempeñan un 
rol dentro de la sociedad; de esta forma, se analizan los resultados arrojados por la 
evaluación del clima organizacional, para tomar acciones respecto al mejoramiento 
continuo del ambiente laboral. Observar la gráfica.  
 
Gráfica 3 Resultados de clima organizacional  
 



















En esta gráfica se observan los resultados respecto a los factores evaluados que son 
cinco (5); a partir de allí, se podría decir que el liderazgo y la identidad corporativa pueden 
asumirse como fortalezas, en tanto que la cultura organizacional y la atracción / gestión 
del talento humano, constituyen potenciales de mejora. 
 
Entonces, es importante analizar también las variables de estudio dadas para el clima 
organizacional que se pueden apreciar en la siguiente gráfica.  
 
 
Gráfica 4 Variables de estudio del clima organizacional. 
 
Fuente: Departamento de Talento Humano – 2019 
 
Se puede observar que, en cuanto a las fortalezas del clima organizacional de Asesorías 
Académicas, se resalta el  interés por destacarse en liderazgo, la satisfacción laboral con 
el rol que desempeñan y el prestigio por parte de la identidad corporativa; siendo 
necesario tomar planes de acción frente a la cultura organizacional y la práctica de esta 
como sello diferenciador en el mercado, la retribución que se da como parte de la 
satisfacción laboral y todo lo que se desarrolla a través de la gestión del talento humano. 
 
2.3.4 Comunicación interna 
 
Cuando se trata de comunicar o divulgar los cambios constantes que hay en la 
organización, gracias a su crecimiento se hace una actualización por medio de la 
plataforma interna que maneja la empresa llamada SMART; este es el canal de 
0 1 2 3 4 5 6 7
Liderazgo - Interes por Destacarse
Liderazgo - Efectividad
Liderazgo - Construcción de confianza
Liderazgo - Fomento al alineamiento
Cultura Organizacional - Prácticas
Cultura Organizacional - Calidad de Vida
Cultura Organizacional - Valores
Cultura Organizacional - Relaciones
Satisfacción Laboral - Rol
Satisfacción Laboral - Retribución
Atracción y gestión del talento -…
Atracción y gestión del talento -…
Identidad Corporativa - Solidez y…
Identidad Corporativa - Prestigio
Identidad Corporativa - Referenciación
Identidad Corporativa - Responsabilidad…
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comunicación más efectivo que tiene la empresa, porque se registra toda la información 
desde cualquiera de las direcciones que están plasmadas en los mapas estructurales. 
SMART es la mejor herramienta con la que cuenta la organización y puede certificar que 
se encuentra plasmada toda la información de utilidad.  
 
 ASPECTOS A MEJORAR  
 
Los aspectos a mejorar en Asesorías se podrían resumir en dos enfoques específicos: 
de manera estratégica se podría decir que, está el construir un plan de comunicación 
asertiva debido a las altas fallas que hay en este aspecto y generan un impacto negativo, 
debilitando las relaciones corporativas y el segundo enfoque que estaría dado para una 
segregación de funciones, en cuanto a los cargos que conciernen con la alta rotación 
presentada, como sucede en el proceso de gestión de relaciones con el cliente y en los 
cargos académicos de docencia, arrojando indicadores para talento humano donde se 
analicen las causas y las consecuencias que producen dicha rotación. 
 
 
2.4 REESTRUCTURACIÓN DE LOS PROCESOS DE TALENTO HUMANO 
 
 
Siguiendo la corriente de Juicius quien decía que “la dirección del personal es el sector 
de la dirección que se ocupa de la programación, organización, dirección y control de las 
diversas funciones operativas encaminadas a conseguir, desarrollar, mantener y utilizar 
el equipo humano de trabajo”10; detectando, gracias a esta afirmación con el diagnóstico 
realizado en Asesorías Académicas Milton Ochoa, que existen varias oportunidades de 
mejora, donde está el hecho de tener las actividades subdivididas, sin tener claridad 
sobre las responsabilidades de cada quien; por lo tanto, la reestructuración a los 
procesos de talento humano fue basada en el potencializar desde el área, la importancia 
de cada persona y el valor que tiene su conocimiento para el logro de los objetivos 
organizacionales. 
 
Estructuración y funciones planteadas 
2.4.1 Del empleo 
Su objetivo principal es proporcionar a la organización el personal idóneo, acorde a las 
necesidades planteadas en todo sentido, en lo cualitativo como en lo cuantitativo; para 
ello, se  genera un seguimiento a los planes de requerimiento del personal y un análisis 
profundo sobre las actividades que se desarrollan actualmente; se hacen procesos 
aditivos y sustractivos, bien sea para añadir o disminuir la planta de personal según se 
requiera. Esta función se lleva a través de unos procesos que podrían ser descritos así: 
 
                                                          
10 JUCIUS, J. Michael: “Personal Management. Homnewood”, R.D. Irwing, 1963, p. 23 y 
Testa, G.: “Organización y dirección de personal”, Deusto, Bilbao, 1973, p. 25 
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De esta manera, en cuanto a la función del empleo se evidencia que tiene una estructura 
adecuada; sin embargo, haciendo un análisis a los procesos de selección se observa 
que, para algunos cargos como el de docente de inglés, hay poco personal calificado 
que cumpla las competencias requeridas, para este cargo específico el proceso de 
selección se hace más complejo y la oferta laboral es más elevada. 
 
2.4.2 De la administración del personal 
 
Esta se refiere a la actividad administrativa que se da dentro del área de talento humano, 
dando paso al comportamiento normal de un contrato de trabajo, donde se incluyen todas 
las actividades concernientes a la gestión de dichos contratos, como son: Elaboración 
de nóminas incluyendo los descuentos, bonificaciones, prestaciones salariales 
adicionales, elaboración de la documentación de la seguridad social (afiliaciones, 
novedades, entre otras), liquidaciones de los contratos de trabajo, calendarios laborales, 
control de ausentismo, trámite de las incapacidades, licencias remuneradas y no 
remuneradas, sistemas de retribución, tiempos y métodos, de esta función es que salen 
las bases principales de satisfacción de los colaboradores, generando alta integración y 
refuerzo de la relación empresa – trabajador, demostrándole a la persona que es 
importante por el hecho de ser humano y que es el medio más importante para lograr el 





Ilustración 2 De la administración de personal 
 
Fuente: Autores del proyecto - 2019 
 
 
Lo anterior, se da como resultado al análisis que arrojaron las políticas salariales y 
retributivas actuales; como el plan de beneficios implementando en Asesorías, el cual no 
satisface las expectativas de los colaboradores; se propone una nueva metodología 
basada en las competencias de la organización, empezando por las transversales 
(Disposición a servir, orientación al logro y trabajo colaborativo), adhiriendo las 
pertinentes a cada cargo.  
De esta manera se establecerán las escalas salariales justas y acordes con el perfil de 
cada persona; además de generar alta motivación en el colaborador para un desarrollo 
cada vez más eficiente de sus funciones, basándose en el análisis de incidentes ya antes 
establecido. Todo lo que sean políticas retributivas y beneficios para los colaboradores, 
son un gran elemento para todo el tema de retención de personal y es lo que marca el 




2.4.3 De la dirección y el desarrollo del talento humano 
 
Esta quizá sea la función más compleja de todo el proceso de talento humano, 
considerada una de las más importantes sino la más importante y hace referencia a las 
necesidades corporativas, en cuanto a que sus integrantes desarrollen su proyecto de 
vida dentro de ésta, generando lazos permanentes, que propongan permanecer en el 
tiempo para cumplir con todas las proyecciones; esto permitirá, que la persona trabaje 
cada vez más y mejor. Los datos principales para esta función, se generan gracias a las 
evaluaciones de desempeño  para cada cargo que la persona desempeña. 
 
Ilustración 3 Evaluación del período de prueba 
 
Fuente: Autores del proyecto – 2019 
 
Con este proceso se pretende evaluar, si el personal nuevo cumple con las expectativas 
de la empresa; por eso debe estar a cargo del jefe directo, para que la evaluación que 
arroje sea acorde a su desarrollo en el área encargada; además de establecer si se 
necesita un plan de capacitación enfocado a alguna obra específica, o si en definitiva la 




Ilustración 4 Del entrenamiento y la capacitación 
 
Fuente: Autores del proyecto - 2019 
 
 
El coordinador de talento humano y el coordinador inmediato, son los encargados de 
realizar las inducciones correspondientes a los cargos; después se efectúa una 
verificación, para ver si es necesario generar más planes de entrenamiento, o alguno en 
específico y así tener una inducción fuerte al cargo que se desarrollará, haciendo ver a 
la función de entrenamiento y capacitación como fuente vital de destino, para satisfacer 






Ilustración 5  La evaluación de desempeño. 
 
Fuente: Autores del proyecto - 2019 
 
 
Asesorías Académicas efectuó cambios hace poco, sobre la manera de aplicar la 
evaluación de desempeño para emplear esta descripción mencionada; sin embargo, falta 
definir las competencias en ciertos cargos, para lo cual está en construcción del 
diccionario de competencias, resultado de un trabajo mancomunado entre el director de 
talento humano y el de cada área. 
 
2.4.4 De las relaciones laborales 
 
Dando cumplimiento a todas las normativas legales a nivel nacional, se generan varios 
comités donde se desarrolla la participación, tanto del empleador como de los 
colaboradores, produciendo grandes vínculos que permitan a las personas sentirse parte 
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de una organización seria y consolidada, que no sólo lo hace por cumplir con un requisito 
legal, sino porque de verdad le importa la persona como parte fundamental de su ADN 
organizacional. Algunos de estos comités son: 
 
Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo (COPASST) 
 Comité de convivencia 
 Comité de Bienestar 
 Gestores del cambio 
 
2.4.5 Del bienestar y los servicios sociales 
 
Reiterando que el éxito de una organización, es un resultado directamente proporcional 
a la satisfacción de sus colaboradores, un buen programa de bienestar parte de una 
implementación de las políticas y los procedimientos para el manejo del personal; esto 
conlleva a que se propicie una adecuada cultura, se podrán reafirmar valores y se dará 
un buen clima organizacional.  
 
El bienestar laboral es un proceso permanente, orientado a crear, mantener y mejorar 
las condiciones, que favorezcan el desarrollo integral de todos los integrantes de 
Asesorías Académicas. Los principales objetivos de los programas de bienestar y 
servicios sociales que se ofrezcan son: Dignificar y profesionalizar al personal al servicio 
de la compañía, generar un sentido de pertenencia y cultura del servicio, mediante el 
reconocimiento de sus logros como aporte a la sociedad y al ambiente donde se 
desenvuelven diariamente, teniendo siempre claro, la importancia de emitir una calidad 
de vida laboral que es definida como el nivel o grado en el que se presentan condiciones 
internas y externas en el ambiente de trabajo, que contribuyen a enriquecer, madurar y 
potencializar las habilidades, fortalezas y competencias del equipo humano que integra 
a la empresa en sus diferentes roles. Los servicios sociales pueden estar determinados 
por el establecimiento y gestión de las medidas voluntarias o pactadas que se 
establezcan, como pueden ser las actividades sociales y recreativas en el transcurso del 
año; por ejemplo, las jornadas de bienestar otorgadas el sábado de la Semana Santa y 
de la semana de receso estudiantil, para compartir más tiempo con su familia; el servicio 
de casino haciendo consciente al colaborador que él debe aportar, pero la empresa 
también generará un subsidio; además, los servicios médicos que se otorguen, las 













Ilustración 6 Plan de Bienestar 
 
Fuente: Autores del proyecto - 2019 
 
El programa de bienestar planteado dentro de Asesorías Académicas, está muy bien 
estructurado, pero no ha sido ejecutado en el 100%; razón por la cual, se sugiere a la 
coordinación de talento humano, iniciar un plan de acción para llevarlo a cabo; se 
analizan planes de mejora para garantizar que este programa tenga una cobertura total 
a todos los integrantes de la compañía, que genere una mayor retención de personal, 
evitando la alta rotación de personal idóneo y formado; al igual se garantiza, que todo lo 
invertido en los colaboradores, tendrá siempre una tasa de retorno, frente a las labores 
que desempeñan y que la exigencia hecha en cada una de sus funciones, se verá 





Del rompimiento de las relaciones laborales 
 
Esta función también se hace vital dentro del departamento de talento humano, ya que 
un empleado que se marcha satisfecho con la compañía, hará eco de motivación en el 
mercado, para que varios talentos se incorporen a la empresa, porque saben que hay un 
factor diferenciador con respecto a lo que normalmente se pueda encontrar. Además, se 
debe ser consciente de la importancia que tiene el cerrar de manera adecuada los ciclos; 
por eso, se evalúan los factores del rompimiento de las relaciones laborales y sus 
principales causas, si fue una decisión del colaborador o el análisis de los motivos que 
llevaron a que la empresa tomará la decisión; en caso de ser así, se hace un buen 
acompañamiento en todo el proceso de retiro y la desvinculación laboral, llevando un 
registro detallado de ésta, para implementar planes de acción frente a que sea decisión 
de la persona dejar la compañía.  
 
 




Fuente: Autores del proyecto - 2019 
Siendo el rompimiento de las relaciones laborales, uno de los factores que se quieren 
reducir dentro de Asesorías Académicas; se hace indispensable llevar un análisis y 
control adecuado, que permita establecer las causas de la deserción en la compañía. 
Éstas pueden ser registradas en un diagrama de Ishikawa, como se puede observar en 
el anexo A, un claro ejemplo de deserción del área docente, que es la que presenta 
mayor rotación dentro del ejercicio de la compañía; además es importante identificar los 
costos que derivan el rompimiento de las relaciones laborales con un colaborador. A 
través de la consolidación de los resultados obtenidos en la encuesta de desvinculación, 
se deben generar planes preventivos y correctivos a las diferentes situaciones 
manifestadas allí; es importante reconocer que la persona que se retira, debe irse de la 
empresa sabiendo que ésta es y seguirá siendo su casa y que en algún momento de la 
vida podría regresar a ella. Además tener un acto de agradecimiento hacía esa persona 
por su entrega y lealtad a la compañía; ya que entregan su tiempo el tesoro más 
importante de cada ser humano y constantemente están sacrificando su círculo más 
valioso (la familia) por cumplir a cabalidad con las labores asignadas. 
 
 
2.5 EVALUACIÓN COSTO – BENEFICIO 
 
2.5.1 Rotación del personal 
 
La rotación de personal es un factor de alto impacto para todos los actores de un proceso 
productivo, tanto para empleados como para empleadores; ya que para lograr una 
estabilidad y una alta calidad en sus resultados, los procesos necesitan de personal 
calificado en la labor que desempeñan; de esta manera, las políticas de cada uno de los 
procesos de la compañía y los planes de acción implementados sobre el personal, 
especialmente los programas de capacitación,  pueden convertirse en una debilidad, si 
la rotación del personal que se presenta es alta. 
 
Cuando una persona se retira de la compañía, en la mayoría de los casos se hace 
necesario reemplazarla, tarea que no siempre es sencilla, si se decide contratar al 
personal idóneo. De este modo se alteran los procesos normales de la compañía, ya que 
no se va a tener la misma eficiencia y efectividad en las actividades a desarrollarse; pero 
como todo en la vida los extremos no son buenos, el indicador de rotación de personal, 
tampoco debe tender a cero (0), porque daría a entender, que  es una empresa que no 
renueva su planta y se está convirtiendo en rígida y constante;  debe existir cierto grado 
de rotación, que puede ser dado por los resultados en las evaluaciones de desempeño 
efectuadas al personal, acompañada esta rotación por una expansión de personal, que 
seguramente va a traer ideas nuevas e innovadoras, que aumenten un mayor impacto 
en el mercado, satisfaciendo las necesidades de los consumidores y estando a la par 




Una empresa debe ser consciente, que los gastos de rotación de personal son altos y 
que muchas veces generan reducciones importantes en el presupuesto, que estaban 
destinados para otros proyectos y a veces son más elevados de lo que se piensa. 
Vaivén Laboral 
Tramitar la retención de las personas, que hacen los mejores aportes a la función normal 
de la empresa, que crean espacios de motivación a los demás y que dan nuevas ideas, 
es una tarea de sensibilización a los altos mandos, acerca del costo que tendría la 
empresa al perder a estas personas.  
 
Decía Hirschfeld que “Las consecuencias de la separación de un empleado calificado 
van mucho más allá de los costos, ciertamente elevados, de contratación y de 
información de su sucesor esta separación puede ocasionar el bloqueo de un proyecto 
o perturbar las sólidas relaciones establecidas con los compañeros de trabajo y los 
clientes y traducirse en la desaparición de una masa de conocimientos acumulados tras 
una larga experiencia, lo que constituye un revés grave para una empresa”11 
 
Cuando un colaborador se va de la compañía, declina la eficacia que pueda llegar a tener 
el sistema de gestión planteado, las relaciones entre los actores de la empresa están 
condicionadas al desarrollo del ser humano como ser racional y emocional, que a las 
mismas funciones que puedan desarrollar de manera productiva; además de 
reconocerse que un proceso de selección implica costos. Castellanos afirma, que 
además de los costos de reclutamiento se añaden los costos propios del puesto vacante, 
dado que el trabajo deberá ser redistribuido entre los demás colaboradores y colegas, 
afectando el cumplimiento de metas ya establecidas y los propios estilos de 
desempeño.12 
 
Analizando la capacidad de una empresa, para contar completamente con su personal 
nuevo,  Birchfield13 afirma que se necesitan más de 6 meses para que un colaborador 
nuevo llegue a adquirir la productividad esperada en su trabajo, 18 meses para lograr 
integrar la cultura de la empresa a su vida cotidiana y 24 meses para conocer realmente 
la estrategia y el funcionamiento de la empresa del cual ahora hace parte. 
Mateo Cuadras el Director General de Bumeran en México, dice que evidentemente los 
empleadores desconocen en un 100% lo que motiva a su personal; razón por la que las 
empresas deben invertir en tener este conocimiento, para lograr una óptima 
productividad y una identificación adecuada de las necesidades que tiene su equipo 
humano.14 
 
De modo que, basados en estas teorías podría decirse, que al momento de deserción de 
algún colaborador, la empresa va a incurrir en alguno o algunos de los costos que se 
mencionan a continuación: 
 
                                                          
11 HIRSCHFIELD, 2006 
12 CASTELLANOS, 2006 
13 BIRCHFIELD cita por HIRSCHEFIEL, 2006 
14 CUADRAS Mateo. Director General de Bumeran México. International Journal of Good 
Conscience. 3(1) : 65-99. Marzo 2008. ISSN 1870-557X 
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 Costo de redistribución de vacantes. 
 
 Costo de selección y reclutamiento. 
 
 Costo de integración. 
 
 Costo de formación. 
 
 Costo de productividad. 
 
Podría clasificarse los costos que implican la rotación de personal en primarios, 
secundarios y terciarios, priorizando las consecuencias que trae el hacerlo. De este 
modo, se dice que los costos primarios de la rotación de personal, son los directamente 
relacionados con el proceso de desvinculación de la persona y el reemplazo del cargo, 
dado entonces por: 
 
Gráfica 5 Costos primarios de rotación del personal 
 
 
Fuente: Autores del proyecto - 2019 
 
Los costos secundarios son aquellos que se centran en todos los aspectos intangibles; 
es decir, que son difíciles de evaluar en términos cuantitativos, ya que sus características 
se dan en términos cualitativos, estando relacionados con el estado de calidad de los 
productos o servicios ofrecidos; además, con todo el proceso pos desvinculación de un 
colaborador, como lo es el tener una buena capacitación al cargo, estos niveles deben 
estar acorde con el interés de la organización. Como resultado de estos costos, debe 












rotación de personal genera en la organización, en la comunidad donde se sufre dicho 








Fuente: Autores del proyecto 2019. 
 
 
Finalmente, los costos terciarios son aquellos relacionados con las consecuencias de la 
rotación, no se dan de manera inmediata, si no que pueden verse reflejados a mediano 
o largo plazo, basándose en un constante de estimados; estos pueden describirse en la  
siguiente gráfica. 
Efectos en la 
producción.
Efectos en la 








Gráfica 7 Costos terciarios de rotación del personal 
 
 Fuente: Autores del proyecto – 2019 
 
2.5.2 Análisis de costos de rotación de Asesorías Académicas  
 
De acuerdo con la clasificación mencionada anteriormente, se decidió trasladar el estudio 
a los costos reales que genera la rotación de personal para el departamento de talento 
humano en Asesorías Académicas, especialmente en el área académica, donde se 










2.5.2.1 De los costos primarios 
 
Son los mencionados anteriormente y están relacionados directamente con el proceso 
de desvinculación de la persona; es decir, con todo lo concerniente al proceso de talento 
humano, dentro de Asesorías Académicas. Son visibles los siguientes; 
 
Tabla 5 Costos generales de rotación 
 
Fuente: Autores del proyecto - 2019 
 
Identificados los costos generales de rotación del cargo donde más se presenta esta 









Tabla 6 Costos primarios de rotación 
PROCESO VALOR UND. DE 
MEDIDA 
1 Costo de Reclutamiento y Selección 
Líder de selección y contratación $2.552.288 Mensual 
Generación de vacante en 
plataformas 
$1.053.550 Pack de 10 
ofertas 
2 Capacitación y entrenamiento 
Líder de salud y bienestar  $2.500.000 Mensual 
   
3 Desvinculación del colaborador 
Analista de Talento Humano $1.394.730 Mensual 
Coordinador Académico $2.807.516 Mensual 
Docente Investigador $1.689.450 Mensual 
Fuente: Autores del proyecto - 2019 
 
Tabla 7 Costos por desvinculación del colaborador  
 
 
Fuente: Autores del proyecto - 2019 
 
El análisis del costo de rotación fue dado para el cargo de docente investigador, el que 
presenta mayor índice de rotación; en las tablas anteriores se puede observar el proceso 
de selección y reclutamiento de esta persona, es una actividad que conlleva mucho 
tiempo, primero por las características específicas que debe tener la persona aspirante 
y segundo porque las personas deben hacer un proceso de adaptación al tipo de trabajo 
que se desarrolla en Asesorías Académicas. Es importante que se haga un plan de 
retención amigable, especialmente con este departamento, aplicando un 
acompañamiento y escucha constante, para generar planes a tiempo preventivos y 
correctivos sobre las situaciones que puedan presentarse. 
 
2.5.2.2 De los costos secundarios 
 
Los costos secundarios son aquellos que se centran en todo lo que son los aspectos 






Tabla 8 Costos secundarios de la rotación 
Fuente: Autores del proyecto – 2019 
 
Ver tabla 8. Se puede observar los costos secundarios de la rotación, la mayoría de estos 
no son cuantificables monetariamente, pero generan un impacto muy alto en la 
organización, ya que se debe generar procedimientos altamente efectivos 
 para procesos como el de contratación, dado que, una buena inducción permitirá que 
las personas tengan una rápida apropiación de sus funciones; además de influir de 
manera directa en todo lo que está relacionado con los efectos en la actitud del personal 
y los costos extra laborales, para poder suplir  las labores asignadas para las personas 
actuales, mientras se hace todo el proceso relacionado con la ocupación de la vacante 
disponible. Se deben generar planes de acción frente a todos los procesos descritos, ya 
que un buen manejo de ellos, hará que la satisfacción de los colaboradores aumente y 




2.5.2.3 De los costos terciarios 
 
Los costos terciarios son todos los relacionados con los costos de inversión extra, de 
mantenimientos y reparaciones, los de aumento proporcional en pólizas y/o tasas de 
seguro, los aumentos de salario que vengan al caso por la consecución de nuevos 
colaboradores, o el reajuste a los salarios de empleados antiguos en caso de tener 
alguna promoción en su cargo. Estos costos son estimables, pero  son altamente 
impactados por la falta, bien sea de experiencia o de constancia en el personal; por ello, 
se dan costos por la pérdida de clientes, costos de oportunidad o no para ingresar a otros 
mercado, como en este caso Asesorías Académicas tiene proyectado de cara al año 
2030, expandirse a Latinoamérica, siendo fundamental consolidar un equipo humano.  
 
Tabla 9 Costos terciarios  
 
 
Fuente: Autores del proyecto – 2019 
 
 
Ver tabla 9. Se puede observar que la rotación de personal genera un alto impacto en la 
empresa, con unos costos bien considerables, frente a la actividad normal de la empresa 
y que éstos podrían ser optimizados, gracias a un buen plan de retención estructurado y 
socializado con directores y colaboradores, que  generen confiabilidad a las personas, 
para desarrollar su proyecto de vida con el trabajo realizado en la organización; de esta 
manera las personas van a sentirse a gusto, estando enfocados en cumplir los objetivos 
organizacionales con el fin de cuidar el salario emocional, lograr  alto rendimiento, suplir 
las necesidades básicas y celebrar el día del empleado, mostrando con ello una 
reciprocidad en lo que se da.  
 
Un buen plan de retención debe considerar siempre la conciliación de la vida familiar – 
laboral de las personas; sin considerar a las personas como un recurso para el fin, sino 
como la capacidad de desarrollar el talento, para alcanzar el objetivo; igualmente, es 
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importante mostrarle el plan carrera empresarial, que para el caso de Asesorías, es 
exponer que se tendría la posibilidad de migrar a otros países, como se refleja en el plan 
estratégico de la empresa proyectado al año 2030. 
 
2.5.3 Beneficios de la optimización de la rotación de personal 
 
Para las organizaciones atraer talento se convierte a diario en todo un reto, ya que se 
debe salir al mercado a buscar una persona que cumpla con todas las expectativas que 
tiene la empresa, teniendo en cuenta, el nivel profesional y humano que se requiere, para 
satisfacer las necesidades; pero una vez se realiza la atracción, se convierte en todo un 
reto la retención del personal, para reducir considerablemente el índice de rotación del 
personal, formando un equipo humano comprometido; por ello es importante generar 
planes de acción, contra la rotación constante del personal, posicionando al equipo 
humano como el mayor aspecto diferenciador del mercado. Algunos de los beneficios 
identificados son: 
 
 Salarios justos y competitivos: No necesariamente se necesitan sueldos altos o 
extravagantes para considerarse justos y competitivos; si el colaborador siente 
que su remuneración es acorde a la labor que desarrolla y al mercado laboral, 
estará complacido con lo recibido y entregará a la organización todo su potencial. 
 
 Beneficios sociales: Una estrategia efectiva es disponer beneficios sociales como: 
Socialización del plan de pensiones, subsidio del seguro exequial, subsidio en 
alimentación del casino y entre otros beneficios en los que la empresa puede ser 
creativa de cara a elevar el nivel de satisfacción de las personas. 
 
 Implementación de un plan carrera: El estructurar un plan carrera para la 
organización, hará que se fomente la retención de talentos claves que la empresa 
tenga, colaboradores más capacitados que alcancen las metas propuestas; se 
cuente con un equipo de trabajo motivado y comprometido, se asegure la 
disposición de talento para cubrir vacantes presentes y futuras, se genere una 
reducción de costos por reclutamiento y capacitación, además de considerar un 
impacto alto en el índice de rotación. 
 
 Aumento de productividad: Cuando un colaborador se desvincula de la empresa, 
la productividad de ese entorno laboral puede verse altamente afectado, por falta 
de tiempo no productivo, dedicado para cubrir las funciones del ausente o generar 
el plan de entrenamiento al cargo, porque se debe dedicar tiempo a la 
capacitación de la persona que ingrese; por ello, es indispensable generar 
empatía entre el colaborador y la empresa, para así tener un alto grado de 
compromiso con los objetivos organizacionales que se quieren alcanzar, resaltar 
la importancia que tiene el hacer las tareas asignadas para el buen funcionamiento 




2.6 PROPUESTA DE ESTRUCTURA SALARIAL 
 
2.6.1 Evaluación de Cargos 
Para determinar una buena evaluación de cargos, es necesario revisar algunas teorías 
como ejemplo,  la teoría de Herzberg quien fue un renombrado psicólogo y se convirtió 
en una de las personas más reputadas dentro del entorno de la administración y gestión 
empresarial; él plantea principalmente dos factores, el de motivación y los de higiene. La 
base de su teoría es que los elementos que provocan la satisfacción o insatisfacción 
laboral en la persona, provienen de naturalezas distintas y son acordes con el ambiente 
en el que la persona se desarrolla, generando una idea, acerca de que las personas 
requieren suplir la necesidad de evitar el dolor, o los episodios que le generen malestar 
y la necesidad de progresar y escalar dentro de su ámbito laboral para cumplir con su 
proyecto de vida.  
 
Respecto a los factores de motivación, se podría decir que son intrínsecos a la persona, 
están directamente relacionados con todo lo que es la satisfacción al cargo y a las labores 
asignadas a éste; de igual modo, estos factores están bajo el dominio de la persona y su 
desarrollo en lo que se hace, ya que influye con los sentimientos y la percepción que 
tiene el colaborador sobre su desarrollo y crecimiento dentro de la prospección de la 
organización; además del reconocimiento profesional, el deseo de autorrealización y la 
necesidad de tener y cumplir con responsabilidades. 
 
Los factores de higiene, por el contrario son los extrínsecos a la persona, están 
principalmente relacionados con la insatisfacción laboral y con el ambiente en el que el 
trabajador se desenvuelve; de este modo estos factores dependen de las decisiones 
provenientes de la empresa y la forma en la que se administran; así que algunos de estos 
están catalogados como: el salario y otros incentivos económicos o materiales, las 
políticas de la empresa a nivel general y particular de los cargos, el espacio físico donde 
se desarrolla, la posición que ocupa el trabajador dentro de la distribución de la empresa 
y la estabilidad del puesto de trabajo. 
 
Con la valoración de estos factores, la organización puede deducir que un mal ambiente 
laboral, produce una insatisfacción inmediata, no significando que uno bueno vaya a 
generar una plena satisfacción, lo que es prudente es buscar un equilibrio; de hecho en 
todos los aspectos de talento humano, no se debe buscar el evitar o prevenir de manera 
extrema, ya que la presencia de aspectos negativos hace de la empresa un dinamismo 
continuo.  
 
Los factores de motivación y de higiene se presentan de manera independiente en las 
personas, pudiéndose encontrar ambos en una sola persona; por eso la evaluación de 
cargos debe hacerse de manera individual, comprendiendo que cada persona reacciona 





Ilustración 8 Teoría de Herzberg 
 




Se puede observar la importancia de tratar a tiempo los factores higiénicos (ver 
ilustración 8), ya que estos logran alcanzar la satisfacción básica de los colaboradores; 
con ello, en su punto máximo pueden realizarse planes de acción orientados al alcance 
de los objetivos estratégicos, posicionado a la organización en un medio competitivo, con 
su mayor tesoro el talento humano como factor diferenciador en el mercado. 
 
Podría decirse, que la remuneración dentro de los factores higiénicos, es uno de los 
aspectos principales a tratar, porque genera más impacto en el índice de insatisfacción 
de los colaboradores que integran el equipo de trabajo de Asesorías; por ello, es 
importante realizar un análisis, que dé como resultado un plan de acción para la retención 
de las personas, que sientan insatisfacción frente a su remuneración. Owen Richason15 
plantea que la remuneración es un método para promover la moral, aumentar la 
motivación y fomentar la cohesión del equipo, él dice que hay dos tipos de remuneración, 
los de método por unidad y por tiempo, el primero basado en la compensación por la 
productividad generada y el otro por el tiempo que pasa la persona dentro de la 
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organización para alcanzar una meta establecida con anterioridad; sin embargo resalta 
que la remuneración no tiene que ser necesariamente basada en una compensación, 
pueden ser elogios, reconocimiento a su buen trabajo y esta puede ser eficaz en la 
motivación y la productividad. La remuneración aumenta la moral en los colaboradores 
siempre y cuando se haga de una manera equitativa, porque de lo contrario puede ser 
un ejercicio perjudicial para el clima organizacional.  
 
Como parte de la acción efectiva del proceso de talento humano de una organización, 
está el identificar su modelo que debe ser dado por una clasificación, fundada en el alto 
rendimiento que se basa en la implicación y orientación hacia el personal de la empresa, 
u orientado al control que se basa en el control disciplinar y de gestión ya impuestos por 
la dirección de la empresa, para lo que se muestran tres modelos: El primer modelo 
denominado “Modelo A”, hace referencia al panorama común en el ámbito empresarial, 
donde la dirección del proceso de talento humano, va paralelo con los objetivos 
estratégicos, teniendo una baja interacción con las líneas básicas, dando como resultado 
un acatamiento de las ideas, estrategias o decisiones de la dirección general. 
 
En el modelo B, siendo el segundo, pretende que la dirección de talento humano, 
participe de manera igualitaria como otra dirección de la empresa, para la toma de 
decisiones, contribuyendo siempre con aportes que aseguren la satisfacción del equipo 
humano y posicione a la fuerza humana de trabajo, como una cuota principal del negocio. 
En el último modelo denominado modelo C,  busca que la dirección de talento humano 
sea el protagonista de las decisiones de la organización; que en el mercado 
latinoamericano actual, aun es un poco difícil encontrar empresas encaminadas con este 
modelo, ya que es efectivo por medio de los resultados, con la implementación de los 
planes generados a través de la dirección de talento humano. 
 
Con estos modelos, se busca demostrar  que cada empresa de acuerdo con su desarrollo 
organizacional es diferente y que puede ejecutar sus planes de manera distinta, de 
acuerdo a como estén sus planes estratégicos; por ejemplo, las empresas de tipo A que 
es donde estaría ubicada una organización como Asesorías Académicas, tienen 
procedimientos de evaluación por su forma de trabajo muy tradicional; es decir, son 
aquellas empresas donde es el superior quien realiza dicha valoración con formularios y 
formatos preestablecidos en construcción por el proceso de talento humano, aquí se 
enfatiza el comportamiento individual del colaborador dentro de sus labores asignadas, 
generando lazos en que la motivación está atada a la remuneración que recibe la persona 
por su labor desempeñada; en el modelo B la evaluación no esta tan estandarizada y se 
ajusta más a las situaciones en la que se desenvuelve el individuo, así que en este 
modelo lo que se evalúa en realidad va más allá de lo estandarizado en la gestión 
documental de los cargos, sino más por el logro de los objetivos y tareas propuestas; la 
remuneración establecida, no solo se da por los resultados de la valoración de puestos 
de trabajo, sino por el nivel de adaptabilidad que se tenga a los grupos de trabajo 
establecidos. Finalmente la evaluación de tipo C que es totalmente distante a los 
conceptos de los dos modelos anteriores, ya que suele realizarse de manera individual 
por cada uno de los colaboradores; además de que los evaluadores no asumen que 
tienen un papel como superior a la persona presente, sino que son parte integral de un 
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equipo determinado para cumplir un mismo objetivo propuesto; siendo así, que el 
resultado sea basado en el avance continúo, en el grado y ampliación de las capacidades 
de la persona por un sistema de competencias ya definido.  
 
Características de los modelos de talento humano 
 
El sector de la educación no formal, es actualmente un sector muy competitivo, ya que 
se encuentra en auge por las diferentes alternativas que ofrece para el sector educativo 
del país, generando incertidumbre en el entorno y haciendo que cada día se busquen 
nuevas maneras de hacer productos que impacten en el mercado; de este modo es 
importante que el equipo humano de Asesorías Académicas se encuentre altamente 
motivado, para que sea fidelizado con el trabajo a la empresa y así lograr un mayor 
posicionamiento en el mercado; es un reto para el proceso de talento humano generar 
planes de un clima organizacional adecuado, y estar en la búsqueda constante de un 
modelo tipo C, que realce las habilidades y fortalezas de las personas; además de 
transmitirles que hay un gran compromiso con sus proyectos de vida, generando 
oportunidades y alternativas de desarrollo. En Colombia está demostrado, que el 70% 
de las empresas están inmersas en los modelos A, porque está enfocado en la 
productividad y en los resultados monetarios, teniendo a las personas como un recurso 
que es el medio para lograr el fin, no un talento que puede aportar sus habilidades para 
generar los resultados estimados; el generar testimonios de efectividad del modelo C, 
hará que se hagan cambios importantes de mentalidad y de cultura, forjando ideales que 
posicionen otras alternativas de trato hacia las actividades que se desarrollan, el hacer 
un buen diccionario de competencias, permitirá que se generen acuerdos entre las 
labores realizadas y los resultados esperados; de esta manera la evaluación será de 
manera justa y equitativa, concibiendo que los planes de acción tengan mayor 
credibilidad con un alto grado de responsabilidad para llevarlos a cabo y de esta manera 
elevar los resultados esperados. 
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Modelo A Modelo B Modelo C 
Plan Carrera Ausencia de un 




criterios para toma 
de decisiones. 
Política definida según el 
rendimiento individual 
acorde con los resultados 
arrojados por indicador. 
Remuneración No se tiene en cuenta 
el rendimiento 
individual de la 
persona, se 
establece 
arbitrariamente por la 
dirección. 
Está basada en 
posición ocupada 
dentro de la 
empresa, no se da 
el valor necesario 
al logro de 
objetivos y planes. 
Es valorada por los 
empleados y generada 
por el cumplimiento de las 
metas y objetivos trazados 
en conjunto con la 
planeación 
organizacional. 
Formación  Orientada al alza de 
la productividad 
especifica de la labor 
desarrollada. 
Dirigida a la 
mejora de la 
productividad a 
corto plazo. 
Orienta en el trabajo en 
equipo y el proyecto de 
vida individual de la 
persona. 
Incorporación Reclutamiento 
interno sin perfiles 
definidos. 




Perfiles definidos,  
específicos y amplios para 
la consecución de 
objetivos. 




Usa como ente de 
calificación el diccionario 
por competencias. 
Fuente: https://psicorg2011.files.wordpress.com- 2011 
 
2.6.2 Retribución indirecta 
Partiendo de que la retribución es una de las mayores motivaciones que tiene un 
colaborador para cumplir con sus funciones asignadas y llevar a cabo las metas trazadas, 
es importante saber que el sistema de retribución de una empresa, debe ser diseñado 
con el propósito de motivar a los colaboradores a cumplir con los objetivos estratégicos 
trazados como organización, para tener una alta habilidad de adaptación a todas las 
circunstancias que puedan presentarse. 
 
Una de las alternativas de retribución de las empresas para fidelizar a su equipo humano 
y retenerlo teniendo en ellos el sello diferenciador de competitividad, ha sido la retribución 
indirecta, que es aquella que complementa a la retribución monetaria tradicional que va 
más allá de los aumentos de salario, pero no exigiendo necesariamente la satisfacción 
de la persona; lo que se busca con la retribución indirecta es satisfacer algunas 
necesidades identificadas específicas, afectando de manera directa a los índices de 
rotación, a los niveles de satisfacción y, otorgar a su equipo humano un conjunto de 
beneficios sociales.  
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En un mundo de globalización como el actual, ha empezado a tomar fuerza los modelos 
de compensación flexible, que son aquellos que se caracterizan por permitir al equipo 
humano, ser partícipe del diseño de su paquete retributivo, modelando la satisfacción de 
necesidades particulares y comunes, que muchas veces por el trayecto de la empresa, 
la alta dirección deja de percatar. Este modelo al permitir a los empleados diseñar su 
plan de retribución, permite que se dé un proceso de adaptación de ambas partes 
(empleador – colaborador), aumentando la satisfacción y el sentido de pertenencia, al 
sentirse parte de una empresa que piensa en sus proyectos.  
 
Es importante precisar, que en los modelos de retribución hay dos tipos, los modelos de 
beneficios y de retribución flexible, en la siguiente tabla se muestran las diferencias 
dentro de cada uno. 
 
Tabla 11 Diferencia de los modelos de retribución indirecta 
Fuente: Delgado (2004) y Barringer y Milkovich (1998) 
 
2.6.2.1 Objetivos de modelos de retribución 
En los planes de retribución sus objetivos principales son: 
 
La atracción de personal calificado, ya que con un buen sistema de retribuciones se 
despierta el interés de las personas del entorno, para posicionar de manera competitiva 
a la empresa en el mercado de negocios. 
 
Generar un plan de retención e incentivar el desempeño de los colaboradores, está dado 
por una ecuación entre lo que aportan a la compañía y lo que reciben por sus labores; si 
el resultado de dicha ecuación es positiva seguramente el colaborador estará 
comprometido con el cumplimiento de los objetivos organizacionales. 
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Hacer una remuneración equitativa, que consiste en compensar de manera adecuada a 
cada persona, guardando una relación directa entre sus funciones y lo que se está 
ofreciendo. 
 
Controlar costos; es decir, hacer una administración racional de compensaciones, 
encontrando el equilibrio respectivo entre unos costos considerables que no afecten el 
desarrollo normal de la compañía y un impacto directo, en lo que es por ejemplo el índice 
de rotación. 
 
2.7 MODELOS PROPUESTOS PARA ASESORÍAS ACADÉMICAS 
 
2.7.1 Modelo de valoración de cargos 
Como parte del plan estratégico que está en marcha dentro de la empresa, se plantea 
realizar una asignación salarial acorde con los cargos que ocupan las personas que 
integran el equipo humano de Asesorías Académicas; con este modelo lo que se 
pretende es, hacer un planteamiento adecuado de los rangos salariales, satisfaciendo 
las expectativas de los colaboradores y alcanzar el factor de motivación influyente, que 
apunte directamente a la estabilidad continua de un buen clima organizacional. 
 
El realizar una valoración de cargos adecuada, va a permitir que se analice y seleccione 
al personal idóneo, según las especificaciones encontradas en los perfiles de cargo de 
cada uno de los puestos de trabajo de la organización. Realizar un plan de carrera 
adecuado permitirá que la persona ingrese con una proyección de su trayectoria, 
impulsando y motivando a entregar lo mejor de sí, para alcanzar el siguiente escalón en 
un tiempo optimo; administrar como parte de los modelos de retribución las 
compensaciones, de tal modo que las personas sientan que está siendo justo lo recibido 
en el paso del tiempo; con esto, el principal objetivo es tener un posicionamiento fuerte, 
seguro y firme en el mercado del talento humano de la sociedad.  
 
La valoración de cargos es un proceso donde se le asigna un peso a cada uno de los 
roles existentes dentro de la organización, existen varios métodos de valoración de 
cargos como son: Ranqueo o alineamiento, es donde se evalúa de manera global la tarea 
que se desarrolla, en cambio en los métodos comparación de puntos y factores, lo que 
se busca es descomponer en elementos o aspectos comunes, a los cargos similares, 
para establecer con una escala un valor determinado. 
 
Con este conocimiento sobre la valoración de cargos, se propone aplicar en Asesorías 
Académicas, el método HAY, que es desarrollado por la Organización HAY, una 
innovadora metodología, utilizada por grandes empresas comerciales, industriales, de 
servicios y está diseñada para evaluar cargos gerenciales, profesionales y técnicos; su 
pionero fue Edward N. Hay; se basa en tres factores claves que son el conocimiento 
requerido para desempeñar el cargo, la clase de pensamiento necesario para solucionar 
las dificultades de este y las responsabilidad asignadas. El método HAY en su estructura, 
plantea que hay dos dimensiones para una solución óptima de los problemas, que es el 
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entorno o marco de referencia en el que se piensa y el reto o complejidad que tiene el 
pensamiento requerido. 
 
La utilización de este sistema, permite comparar y establecer de manera clara y concisa 
las diferencias cuantitativas de un puesto de trabajo con respecto a otro dentro del mismo 
entorno, dando como resultado un valor relativo de un cargo determinado, emplea para 
la valoración tres factores principales que se mencionaron anteriormente, pero estos 
fueron el resultado de ocho sub factores que son clasificados por una serie de niveles o 
escalas adaptados a las características específicas de la organización y de los cargos 
puestos en la valoración, los factores básicos del sistema son: 
 
 La competencia, definida como el conjunto de conocimientos y habilidades que 
tiene una persona para desarrollar una labor asignada; de esta manera se dice 
que hay competencia especializada o técnica, que es la relacionada con la 
profundidad y amplitud de los conocimientos específicos solicitados, la 
competencia en planificación, organización e integración, que son todos los 
conocimientos necesarios para integrar y gestionar actividades, implicando una 
combinación de los elementos para la planificación dentro de un periodo de tiempo 
determinado y la competencia en comunicación e influencia, que es la capacidad 
para dominar o influenciar a otros individuos dentro y fuera de la organización. 
 
 La solución de problemas que representa la cantidad y naturaleza de pensamiento 
requerido en un puesto, de manera que se valore el análisis, el razonamiento, la 
evaluación y creatividad necesarios, para desarrollar el rol establecido; la solución 
de problemas está directamente relacionada con todo lo que es la intensidad del 
proceso mental, para la identificación y solución del problema. Se obtiene a través 
de dos factores básicos que son, el marco de referencia como el grado en el que 
se condiciona al pensamiento por estructuras rígidas, como las políticas, los 
procedimientos, entre otros y el segundo factor, que está definido como la 
complejidad de las situaciones, que es el grado de dificultad del problema para 
que la persona busque una solución creativa e innovadora.  
 
 La responsabilidad se refiere al grado en el que la persona debe responder por 
las acciones que haga y las consecuencias que dichas acciones puedan traer; 
mide el efecto que tiene su rol sobre los resultados finales de la organización; por 
ello, es importante que la persona tenga libertad para actuar, que es el grado en 
el que el rol se decide sobre medidas y acciones para alcanzar con los objetivos 
propuestos, la naturaleza del impacto que puede ser medida, por el grado de 
influencia sobre los resultados definidos y la magnitud que es el proceso que 
recibe todo el impacto de la labor que desempeña el individuo. 
 
Las ventajas de implementar este modelo en el proceso de talento humano de Asesorías 
Académicas, puede describirse, en que se va a establecer una metodología de 
valoración de cargos en medio de una estructura soportada, que genera un nivel 
organizacional dentro de la formación general de la empresa. Por medio de la 
implementación del modelo, se identifican los factores que diferencian cada cargo del 
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otro y se conoce la importancia que tiene en el desarrollo de la actividad de la empresa, 
con la claridad dada como resultado de la implementación del modelo, es más fácil dar 
decisiones respecto a posibles reestructuraciones o cambios en los procesos que se 
desarrollan, una buena valoración de cargos permite visualizar las exigencias y destrezas 
requeridas para una labor específica, ofreciendo a los colaboradores que se motiven a 
escalar en su plan de carrera, para alcanzar los objetivos propuestos.  
 
El método de valoración de cargos, identifica los principales aspectos que hacen de un 
trabajador, una persona que pueda integrar sus proyectos personales y laborales, 
permitiendo desarrollar en los colaboradores de Asesorías Académicas, un crecimiento 
en todos sus ámbitos, propiciando una alta satisfacción del colaborador con su entorno; 
de esta forma, se impacta de manera directa en la productividad de la empresa y en el 
alza de retención de las personas, generando una disminución en el índice de rotación 
que actualmente se presenta, además de generar una adaptación constante a nuevos 
roles o funciones que contribuyan a la evolución laboral de las personas. 
Modelo de evaluación de desempeño 
 
Los colaboradores deben contribuir al logro de la planeación estratégica de la empresa; 
a partir de ellos, es importante realizar una evaluación de desempeño del equipo 
humano, para una retroalimentación constante, de la manera en la que están 
desarrollando su rol o función; actualmente la mejor forma de medir el desempeño es a 
través de una evaluación de desempeño por competencias definidas para cada uno de 
los roles o cargos de la organización, partiendo que las competencias son las habilidades 
y comportamientos que desarrolla un individuo para ser exitoso dentro de un entorno 
especifico. 
 
Es importante que la empresa no adopte cualquier modelo de evaluación de desempeño, 
porque este proceso debe ser válido, confiable y de común acuerdo con todas las partes 
involucradas. Para realizar una buena implementación de una evaluación de desempeño 
por competencias se recomienda que: 
 
Exista una intención de hacer la evaluación de desempeño, es decir que de parte del 
empleador y del colaborador exista el deseo de evaluar el cumplimiento y la efectividad 
que se ha tenido al desarrollar el rol y la labor asignada, para que de esta forma se tenga 
consciencia de que gracias a los resultados que arroje dicha evaluación, se podrán tomar 
medidas correctivas dentro de la estructura de la organización o planes de acción para 
el mejoramiento de la productividad de la persona, eso dependerá de las necesidades 
específicas que se logren identificar. 
 
Realizar un cronograma de aplicación, es importante realizarlo en momentos apropiados 
de la cadena productiva, para no interrumpir en momentos álgidos de la operación, donde 
quizá se pueda llegar a perder la objetividad necesaria para el ejercicio; además de tener 
una estructura clara permitirá que no sea sorpresa, ni de manera arbitraria, para que 




 El diccionario de competencias: Es de vital importancia tenerlo claramente 
definido, de esta manera se va a impactar en los aspectos directamente 
relacionados, con lo que la persona hace, además de evaluar su desempeño en 
las transversales que son la disposición a servir, la orientación al logro y el trabajo 
colaborativo; es importante que desde el inicio, estas competencias específicas 
de cargo sean compartidas con la persona que desempeña la labor. 
 
 El diseño de la evaluación: Este proceso es fundamental, porque debe abarcar 
todos los aspectos elegidos para una buena retroalimentación y cumplir con las 
expectativas planteadas de la evaluación; los evaluados deben sentirse cómodos 
con la tarea de valoración, para que las respuestas sean reales, la evaluación 
debe ser autentica, ya que sus roles y funciones no se desempeñan en ningún 
otro lugar de la misma manera.  
 
 La comunicación: Es importante divulgar el proceso de evaluación de desempeño 
para que todas las personas en todos los cargos estén enterados de la actividad 
a realizar, siguiendo el cronograma ya antes establecido, esto facilitará la pausa 
de las labores sin ningún tipo de traumatismo. 
 
 Aplicación de la evaluación: Los involucrados son los evaluadores y evaluados a 
quienes se les debe explicar de manera detallada, el sistema de evaluación, el 
tiempo de aplicación de esta que no debe ser superior a los 120 minutos. 
 
 Análisis de los resultados: Debe ser un proceso liderado por talento humano, 
donde se haga una observación de los resultados obtenidos, para verificar que 
tan acordes están con el desempeño que la persona ha tenido en el transcurso 
del tiempo, es decir si coinciden sus falencias con los llamados de atención 
hechos o con las comunicaciones dadas por el jefe inmediato respecto a esa 
persona.  
 
 Retroalimentación y seguimiento: Este proceso es fundamental para que la 
evaluación de desempeño no quede como un procedimiento más sin ningún 
fundamento, sino que transmita por el contrario al entorno laboral, que gracias a 
esta se ejecutan de verdad planes de acción, bien sea la corrección de las 
falencias identificadas o el reforzamiento de las buenas acciones. 
 
 La evaluación por competencia: Es reforzada por la teoría de George Miller16, 
quien afirma que la evaluación por competencias se da a través de cuatro niveles 
fundamentales, que explican la relación directa de una persona entre lo práctico y 
lo teórico, obteniendo con el paso entre cada nivel, una mayor calidad profesional 
por las experiencias que va teniendo con el pasar del tiempo; de este modo se 
resume la teoría de la evaluación por competencias y su éxito en el medir a los 
                                                          




individuos por las habilidades específicas que desarrollan en su puesto de trabajo 
(ver ilustración 9). 
 
Ilustración 9 Pirámide de Miller para la evaluación de competencias 
 
 
Fuente: Autores del proyecto - 2019 
 
Al implementar la evaluación de desempeño por competencias (ver anexo B), la 
organización Asesorías Académicas, obtendrá datos reales sobre el desempeño de cada 
persona en la ejecución de su cargo y se identificarán falencias que se tengan en ambos 
sentidos (empleador-colaborador), se generarán planes de acción preventivos y 
correctivos, evidenciando la mejora del proceso y retroalimentando a la persona de 
manera directa y adecuada sobre los factores en los que debe ejercer un plan de 
mejoramiento continuo, para seguir engranando en los planes estratégicos de la 
organización. Además de promover en la persona una motivación, que siempre es 
posible ser mejor y estar en una evolución constante, que está integrando una 
organización que valora cada uno de sus esfuerzos, generando una constante 
integración  (empresarial-personal) en pro de conseguir siempre una mejor calidad de 
vida.  
 
La investigación realizada por la Red de Comunidades de Egresados de Antioquia 
(REP)17, concluye que los profesionales de varias universidades ganan el salario mínimo 
                                                          
17 https://www.pulzo.com/economia/salarios-colombia-PP469761. 2018 
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y que eso para nada representa un valor justo en comparación con la inversión en 
educación que se hace. Este grupo se encargó de actualizar una tabla antigua de salarios 
y tuvo en cuenta indicadores del año 2018, como el Índice de Precios al Consumidor. 
Encontró, entre otras cosas, la cantidad de ingresos que debería recibir una persona, 
según su nivel de estudios y su experiencia laboral. Con esta información se elaboró un 
cuadro comparativo, entre el salario mínimo que pagó Asesorías Académicas Milton 
Ochoa & Bogotá SAS en el año 2018, versus el salario ideal según investigación de la 




Fuente: Red de Comunidades de Egresados de Antioquia (REP) 2018 - Autores del 
proyecto 2019. 
 
Ver Gráfica No. 8.  
Tabla 12 Comparativo Salario ideal Vs. Real Asesorías Académicas  
$1.182.715 $984.000 $198.715 17%
$1.265.505 $990.400 $275.105 22%
$1.350.090 $1.887.000 -$536.910 -40%
$1.448.876 $1.225.000 $223.876 15%
14%
$1.230.024 $1.185.000 $45.024 4%
$1.316.125 $1.609.000 -$292.875 -22%
$1.368.770 $2.010.000 -$641.230 -47%
$1.464.584 $2.010.000 -$545.416 -37%
-103%
$1.650.000 $2.050.000 -$400.000 -24%
$1.850.000 $2.836.000 -$986.000 -53%
$1.979.500 $2.521.000 -$541.500 -27%
$2.276.425 $3.288.000 -$1.011.575 -44%
-149%
$2.500.000 $2.990.000 -$490.000 -20%
$2.675.000 $3.737.000 -$1.062.000 -40%
$2.862.250 $3.737.000 -$874.750 -31%
$3.062.605 $4.185.000 -$1.122.395 -37%
-127%
$3.276.987 $3.886.000 -$609.013 -19%
$3.506.370 $4.485.000 -$978.630 -28%
$3.750.000 $4.485.000 -$735.000 -20%
$4.144.450 $5.231.000 -$1.086.550 -26%
-92%
Tecnólogo Con experiencia superior a 2 años
SALARIO 
MÍNIMO IDEAL- 
2018                                                             
(Contrato 
Término fijo o 
Indefinido)
Técnico Sin experiencia en el área de formación (<  1 año)
Técnico Con experiencia en el área de formción (1-2 años)
ESPECIFICACIONES DEL PERFIL GRADUADO
Profesional Sin experiencia en el área de formación (< 1 año)
Profesional Sin experiencia en el área de formación (< 1 año)-Bilingüe
Profesional Con experiencia en el área de formación (1-3 años)
Profesional con experiencia en el área de formación (1-3 años)- Bilingüe
ESPECIFICACIONES DEL PERFIL GRADUADO
Especialista Sin experiencia en el área de formación (<1 año ) Bilingüe
Especialista Con experiencia en el área de formación (1-3 años)
Especialista Con experiencia en el área de formación (1-3 años)- Bilingüe
ESPECIFICACIONES DEL PERFIL GRADUADO
Magíster Sin experiencia en el área de formación (< 1 año)
Magíster Sin experiencia en el área de formación ( < 1 año ) - Bilingüe





ESPECIFICACIONES DEL PERFIL GRADUADO




MILTON OCHOA & 
BOGOTÁ-2018
Técnico Bilingüe
Técnico con experiencia superior a 2 años
TECNÓLOGO
PREGRADO
ESPECIFICACIONES DEL PERFIL GRADUADO
Tecnólogo Sin experiencia en el área de formación (< 1 año)




Magíster Con experiencia en el área de formación (1-3años) -Bilingüe























  Fuente: Autores del Proyecto 2019 
 
 
El resultado del ejercicio demuestra que, únicamente el perfil Técnico arroja una 
variación positiva del 14% sobre el salario pagado por Asesorías Académicas; mientras 
que los demás perfiles (Tecnólogo, Pregrado, Especialista y Magíster) están por debajo 
de un salario justo e ideal de acuerdo a la investigación de la REP.  
 
 
2.8 PLAN DE INCENTIVOS 
Un plan de incentivos es un programa ofrecido desde la compañía, con el fin de estimular 
el desempeño de la actividad laboral de sus colaboradores y aumentar la producción o 
la calidad del servicio ofrecido; el implementar un buen plan de manera adecuada trae a 
las organizaciones grandes ventajas, como reducir el favoritismo que pueda llegar a 
existir, producto de que con una estructuración y socialización adecuada todos van a 
tener las mismas posibilidades de reconocimiento o promoción, se genera una cultura de 
lealtad del colaborador hacia la compañía, porque si la persona ve recompensado su 
esfuerzo, va a sentirse valorado y no buscará otras alternativas.  
 
Al momento de generar un comportamiento observable sobre los incentivos, hará que 
los colaboradores eleven su esfuerzo y de esta manera se incremente la productividad; 
también se podrá observar que la implementación de un buen plan de incentivos, va a 
atraer a la atmosfera laboral de la organización al personal mejor calificado ya que su 
valoración en el entorno será alta y los altos talentos van a desear pertenecer a la 
organización.  



















TÉCNICO TECNÓLOGO PREGRADO ESPECIALISTA MAGÍSTER





Una fuerza de trabajo comprometida y motivada es ideal para tener una alta ventaja 
competitiva en el sector en el que se desenvuelve, para lograrla existen muchas opciones 
que día a día se vuelven en el mayor reto de los procesos de talento humano, como 
explica Bill Fotsh y John Case18 los planes de incentivos más efectivos involucran a los 
colaboradores en el establecimiento de los objetivos en equipo, construyendo así la 
comprensión y la aceptación, entendiendo que las personas no solo trabajan por dinero, 
pero responden a los incentivos y se divierten desafiándose a sí mismas para alcanzar 
una meta, que entienden y que han promovido; ganar entonces se hace divertido y es la 
mayor muestra de que el plan de incentivos quedo creado de una manera adecuada. 
 
De esta manera, los planes de incentivos pueden dividirse en dos grandes secciones: 
los incentivos de manera individual dirigidos específicamente a la persona y al 
comportamiento que tiene frente a una situación planteada, aprovechando sus 
capacidades y habilidades para lograr hacer las cosas, desafiándose a sí mismo para 
alcanzar lo propuesto y, los incentivos de manera grupal, que son los que motivan a 
hacer un plan de trabajo en equipo, sabiendo que no tendrá resultado el buen trabajo 
individual, si el trabajo en equipo no es suficiente para llegar al umbral del objetivo 
esperado. De esta forma, se plantean varias opciones de incentivos que podrían ser 
descritos por tiempo, donde se requiere un límite de tiempo claro y por producción, que 










                                                          
18 FORBES, Bill Fotsh y John Case – La clave para un plan de incentivos efectivo 
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Gráfica 9 Planes de Incentivos basados en tiempo 
 
Fuente: Autores del proyecto - 2019 
 
En el modelo Halsey, debe existir un tiempo estándar fijado para el cumplimiento del 
trabajo, la remuneración está compuesta por un sueldo fijo, pero enfatizando, en que si 
se cumple con la meta propuesta en un menor tiempo y cumpliendo con los estándares 
de calidad fijados, habrá un pago extra, en caso de no lograr ninguna optimización 
sencillamente recibirá lo pactado de manera fija, sin ninguna variación; su ventaja radica, 
en que el colaborador sabe en qué juego está, de manera clara  se sabrá la eficiencia y 
efectividad que se puede llegar a alcanzar en el proceso; la desventaja puede llegar a 
estar en que el colaborador se acomoda al salario fijo establecido, no buscando ningún 
tipo de ingreso extra y que el estudio de tiempos debe ser muy confiable para ofrecer 
metas reales.  
 
En el modelo Emerson, aunque al igual que el planteado anteriormente, el colaborador 
recibe un salario mínimo establecido, hay diferentes recompensas según el tiempo en el 
que se culmine la tarea, gracias a que hay un registro confiable, inmediato  y adecuado, 
para cada una de las tareas que se desarrollan; de este modo se motiva al esfuerzo extra 
en todos los niveles; como desventaja de este modelo, se podría decir que está el hecho 
de que los siguientes niveles de reconocimientos, luego del estándar no tengan un 
aumento tan marcado como podría verse en el Halsey. Emerson fundamenta que el 
hombre no labora al 100% de su capacidad, sino que determina la eficiencia normal de 
un individuo en un 75%, maximizando la capacidad del trabajador siempre y elevando la 
producción de la empresa. 











Gráfica 10 Planes de incentivos basados en producción 
 
Fuente: Autores del proyecto - 2019 
 
El modelo Taylor, en este se manejan dos pagos: uno bajo y uno alto, pero las dos 
opciones manejan un valor fijo, otorgándose de manera que si el trabajador no cumple 
con las unidades producidas estandarizadas, recibirá el pago bajo, pero si cumple o 
supera con las unidades estandarizadas, recibirá el pago alto. La ventaja de este modelo, 
es que asegura a los colaboradores comprometidos recibir una alta recompensa; es 
importante tener un control de calidad establecido para que la calidad del producto no 
vaya a verse afectada en el afán de cumplir con una meta.  
 
El modelo Merrick’s, es un sistema que supera las limitaciones del modelo anterior a 
través de una escala más precisa, para conocer la producción de un colaborador, 
quedando que los colaboradores que produzcan menos del 83% de los estandarizado, 
se les pagará un sueldo fijo, los que produzcan entre el 83,1 y el 100% de las unidades 
estandarizadas recibirán el 110% del sueldo fijo establecido y quienes produzcan más 
del 110,1% de unidades estandarizadas recibirá el 120% de su sueldo fijo. El modelo 
Gantt se diferencia únicamente, en que se realiza una suma más específica, aun de la 
productividad por tarea asignada y tiempo empleado, para llegar a la meta, comparando 
tiempos pasados de realización de la misma labor y así encontrando las diferencias a las 
que haya lugar, para la asignación equitativa y justa de la remuneración incentiva. 
 










Actualmente las teorías que más se usan, son las que se describen a continuación 
complementadas con las mencionadas en el punto anterior. 
 
 Teoría de las necesidades 
 
David McClelland19 realizó una teoría de necesidades universales, diciendo que todos 
los individuos las poseen en mayor o menor grado, independientemente de su género, 
edad o cultura. 
 
Ilustración 10  Teoría de las necesidades por David McClelland 
 
 
Fuente: CEOLevel – Alejandro Pérez 
 
Con esta teoría podemos decir, que las personas motivadas por el logro tienden a tener 
un alto nivel de eficacia, ya que están buscando continuamente el resolver sus 
dificultades de manera individual o grupal; la motivación por afiliación es una 
característica ideal para el trabajo en equipo, ya que se generan ambientes que 





favorecen el compartir el conocimiento continuo y mejorar el rendimiento general del 
equipo. Finalmente la alta necesidad de poder, es el impulso del mando sobre otros, esta 
necesidad está encaminada hacia la alta competitividad, el liderazgo que es útil en 
negociaciones y procesos de decisión. 
 
 Teoría de la fijación de metas 
 
Edwin Locke20 define una meta, como todo aquello que una persona se esfuerza por 
conseguir, las metas son importantes para el comportamiento del ser humano, ya que 
son una motivación constante, e impulsan a los seres humanos a entregar lo mejor de sí 
mismos; para Locke la mejor meta será la que se plantee como un desafío accesible, 
realista y posible. 
 
El primer paso para desarrollar este tipo de incentivos como motivación hacia la meta, 
es mostrar predisposición o intención de alcanzar dicha meta propuesta; por ello, se debe 
diseñar la meta de una manera atractiva para la persona, por ello deben ser claras y 
alcanzables para que las personas sientan que pueden dar lo mejor de sí y de esta 
manera lo lograrán. Las metas deben ir desde simples a complejas y alcanzarse de forma 
gradual, se debe establecer el nivel de desempeño que requieren y la recompensa que 
proporcionará el llegar a esta meta, se deben considerar las diferencias individuales de 
las personas; además de esto, deben ayudar a centrar la acción y la atención de la tarea, 
debe movilizar la energía, los recursos y el esfuerzo de la persona. Finalmente el tiempo 
empleado en este, a veces es necesario para entender que las personas necesitan unos 
retos constantes. 
 
 Teoría de las expectativas 
Esta teoría fue dada por Victor Vroom21, su enfoque está centrado en el proceso de 
motivación en el entorno de trabajo, se basa en las premisas  que las personas asumen, 
que esforzarse en el trabajo mejorará su rendimiento y que gracias a ese mejoramiento 
podrán alcanzar los resultados y así conseguirán recompensas deseables y que 
mejoraran su calidad de vida, aumentando sus niveles de satisfacción para con la 
organización, se plantea aquí que la motivación laboral es función de tres factores 
relacionados que son: Las expectativas o creencias, dado que del esfuerzo se dará lugar 
a un buen desempeño en el trabajo, para obtener buenos resultados, la instrumentalidad 
o expectativa de resultado – recompensa que es el grado de probabilidad estimado, que 
a buenos resultados se darán excelentes recompensas y finalmente, el valor de la 
recompensa que son los objetivos que la persona desea alcanzar mediante su trabajo, 
estos pueden ser de distinto tipo como remuneración económica, promoción profesional, 
tiempo libre, estabilidad en el puesto entre otros.  
 
2.8.1 Plan de Incentivos para Asesorías Académicas 
 
 
                                                          
20 LOCKE, E. Teoría del establecimiento de metas u objetivos. Estados Unidos, 1968. 




2.8.1.1 Incentivos para el área operativa 
Los incentivos, como se mencionaba anteriormente, pueden ser de manera individual o 
grupal, para el tipo de trabajo que se maneja en Asesorías Académicas se podrían 
recomendar los siguientes incentivos: 
 
 Por destajo: Los colaboradores recibirán una cantidad determinada por 
cumplimiento de unidades despachadas en un determinado periodo de tiempo, 
estas cantidades establecerán la compensación a dar. 
 
 Bonos individuales: Pago adicional a la base establecida, definido como, que a 
mayor esfuerzo mayor paga, siendo un pago no planeado, produciendo una 
felicidad en la persona que dará como resultado un mayor compromiso. 
 
 Salarios basados en méritos: Es un programa basado en la relación entre los 
aumentos del sueldo y el éxito obtenido por el colaborador en el desarrollo de sus 
funciones; para cumplir con su propósito debe ser distinguido de aumentos 
generales debe verse el reflejo de que es resultado del aumento de la 
productividad. 
 
 Bonos por mérito: Dado después de un análisis global de la compañía por alcanzar 
un objetivo en común planteado, por ejemplo el entregar la prueba en el menor 
tiempo posible, recoger las hojas de respuesta de todas las zonas en un tiempo 
record entre otros.  
 
 Días de compensación: Si se cumplen con las metas propuestas en el menor 
tiempo posible, es viable otorgar días libres a los colaboradores, para que 
solucionen asuntos personales, compartan con sus familias o simplemente 
descansen de la rutina laboral. 
 
 Bonos de comida, recreación, descuentos en viajes, parques de diversiones: Este 
tipo de incentivos, va a hacer que el plan de retención sea mucho más efectivo, 
que las personas generen un sentido de pertenencia frente a la organización, 
porque van a sentir que la empresa piensa en la persona como un integrante más 
de la sociedad, que requiere satisfacer necesidades, más allá de las monetarias, 
que el compartir tiempo con su familia es el mejor pago que puedan recibir. 
 
2.8.1.2 Incentivos para el área administrativa 
 Curva de madurez de carrera: Es empleada para compensar a las personas 
profesionales de la organización, mediante bonos y aumento por méritos definidos 
con anterioridad, el salario es basado en el nivel de experiencia y desempeño de 
la persona, se establecen curvas separadas para mostrar los diversos niveles de 




 Bonos ejecutivos: Son aquellas prestaciones especiales que le demuestran a las 
personas de mandos medios y alta dirección, lo importante que son para la 
compañía, sirven como símbolo de posicionamiento dentro de Asesorías 
Académicas, cuidando siempre que esto no vaya a influir en su reporte fiscal. 
 
 
2.8.1.3 Incentivos para el proceso de gestión de relaciones con el cliente 
 
Se refiere a que los incentivos para todos los procesos de mercadeo y comerciales, se 
den por comisiones; por ello se detalla a continuación las ideas principales, para que las 
personas de dicho proceso se sientan incentivadas: 
 
 Plan de salario: Esta dado, por el pacto de tener un salario fijo legal vigente, que 
es establecido en la firma del contrato pero adicional a ello, se establecen una 
tabla de comisiones por línea de producto bien sea, por las metas planteadas en 
la línea de evaluación o en la línea de formación, sabiendo que cada una tiene 
una tasa de comisión completamente diferente. 
 
 Plan por comisión: Como se mencionaba en el punto anterior, se hace de manera 
distinta, según la línea en la que se cumplan las metas de venta, entendiendo que 
no todos los productos se venden de la misma manera y que hay muchos que ya 
se encuentran posicionados en el mercado; mientras que otros tantos, deben 
empezar a meterse a buscar posicionamiento en el mercado; por ello, es vital 
identificar el tipo de venta a realizarse, además de que los procesos de captación, 
por ejemplo, que consiste en la atracción de nuevos clientes tiene un mayor grado 
de dificultad que el de fidelización, que consiste en mantener al cliente convencido 
de que el producto y servicio que tiene en sus institución es la mejor alternativa 
que puede tener. 
 
 Plan por apertura de mercados e innovación: Radica en generar unos incentivos 
adicionales, al llevar a la empresa información específica, acerca de las 
necesidades del mercado, generando expansión en el portafolio de servicios, que 
actualmente se ofrece y dando la posibilidad de tener apertura a nuevos 
mercados. 
 
2.8.1.4 Incentivos a nivel general  
 
 Flexibilidad horaria: En una cultura como la latinoamericana, el hablar de 
flexibilidad horaria, es uno de los temas más sensibles que puedan llegar a 
encontrarse, ya que surgen muchos mitos y miedos alrededor de este término, 
como es que la gente no cumpla con los compromisos establecidos, que no se 
den los resultados esperados, que no se tome en serio y se exceda en la confianza 
otorgada, entre otros; pero en la constante globalización en la que nos 
encontramos, la flexibilidad horaria se ha vuelto una necesidad, convirtiéndose en 
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una vía directa de retención de talento, mostrando que el hacerlo lleva a una 
mejora del clima organizacional y una alza en la productividad.  
 
Por ello, se plantean tres posibilidades para la implementación de una flexibilidad horaria: 
la primera es un horario flotante, que es ofrecer a los colaboradores un margen de horas 
para que cada uno elija el momento de entrada o salida; es decir, la entrada por ejemplo 
podrá ser entre las 6:30am y las 9:30am y la salida podrá ser entre las 2:30pm y las 
5:30pm; de este modo las jornada de trabajo sigue siendo la establecida por la ley, pero 
brindando al colaborador la posibilidad de acomodarse según a sus otras necesidades; 
la siguiente alternativa es la del horario fijo – variable, que establece de común acuerdo, 
los horarios de entrada y salida de las personas, teniendo la alternativa de hacerle 
cambios en el transcurso del tiempo; es decir por semanas, meses, quincenas, según se 
establezca; de esta forma se evitan comentarios de desigualdad de las condiciones 
laborales y, finalmente esta la alternativa del horario libre, que en este caso es el 
colaborador quien gestiona su horario laboral, definiendo propiamente sus rutinas y la 
división de las obligaciones, sin que esto afecte a los compromisos con fechas 
establecidas o, en la productividad de la empresa; sin embargo se deben tener mínimos 
de tiempo establecidos. 
 
Las ventajas de esta opción de flexibilidad horaria, es la mejora de la calidad de vida en 
los trabajadores, por ende habrá un mejoramiento en el clima organizacional, porque las 
personas van a sentirse absolutamente comprometidas con la organización y con el 
entorno en el que se desenvuelve, favorece la igualdad entre hombres y mujeres, 
haciendo un aporte a la sociedad incluyente, porque esto reduce la brecha que de pronto 
existe entre hombres y mujeres, sabiendo que todos tienen la posibilidad de ingresar a 
tener las mismas condiciones laborales, una de las ventas más importantes de 
implementar, esto es la reducción considerable del ausentismo laboral, ya que las 
personas no tendrán excusa alguna de fallar, porque saben que son dueños de su tiempo 
y que deben cumplir con las expectativas planteadas en el plan estratégico 
organizacional, se mejora la productividad en la empresa, ya que las personas 
inconscientemente adquieren un nivel de compromiso mayor, porque reconocen que la 
organización está aportando en mayor medida al equilibrio integral de su vida.  
 
 Elección de vacaciones y días compensatorios: El hecho de permitir esta elección 
aportará también a una conciliación constante entre el ámbito laboral y familiar de 
los colaboradores, un ejemplo expuesto por el boletín oficial de la comunidad de 
Madrid en el 2008 22 titulado “Me pido Agosto”, expone como muchas veces las 
personas independientes, no tienen la misma facilidad de elección que quienes 
están casados o tienen hijos, ya que este factor hace que muchas veces se 
priorice las solicitudes de estas personas y la empresa arbitrariamente, haga la 
división de los tiempos de vacaciones y compensatorios; por ello, el permitir de 
manera elocuente que las personas elijan sus días de vacaciones y sus días 
compensatorios antecedidas, por unas políticas claras para la solicitud de ellos, 
hará que la motivación de los colaboradores se eleve de manera significativa, 





generando altos compromisos, para que en estos días todas sus labores se 
encuentren al día y no hayan dificultades por su ausencia.  
 
 Reconocimiento de los logros: Para el director de Great Place to Work Insittute el 
señor Raciel Sosa, el gran problema de las organizaciones al interior, es que se 
confunde el reconocimiento con la compensación y normalmente esto hace que 
se generen confusiones distorsionando el ideal de reconocimiento; siendo así, se 
dictaminan dos tipo de reconocimiento: los formales e informales, los primeros 
normalmente apuntan a lo tradicional; es decir a lo tangible, lo monetario y lo 
común; mientras que el segundo es de bajo costo y está orientado a destacar la 
labor que se hace día a día, se puede poner en ejecución con acciones mínimas 
como por ejemplo, un correo sorpresa dándole las gracias al colaborador por 
pertenecer a la organización, una tarjeta impresa reconociendo lo que hace, 
promover acciones que las personas no esperan como el trabajador del mes, el 
premio a la puntualidad, actos que los colaboradores asumen que son naturales 
del llevar a cabo una labor, pero que de pronto nunca esperan el ser reconocidos; 
por ello, esto va a generar una fidelización del colaborador hacia la compañía.  
 
 Expectativas de futuro: Es lo mencionado anteriormente sobre el plan carrera, es 
la posibilidad que tiene el colaborador de proyectarse en otro lugar, de saber que 
entre mejor haga las cosas va a garantizar un mejor futuro para incrementar su 
calidad de vida, es un punto fundamental para satisfacer laboralmente al 
colaborador, ya que encuentran en la compañía el apoyo necesario para 
evolucionar, es una estrategia muy efectiva para la retención de las personas, los 
principales beneficios de una implementación efectiva de un plan carrera, es que 
se consigue que las estrategias de la organización se alineen con las del 
colaborador, motiva a los colaboradores debido al crecimiento que pueden tener, 
gracias a los ascensos y aclara los requisitos para acceder a cargos de mayor 
responsabilidad, disminuye la deserción de colaboradores, puesto que las 
personas optan por un crecimiento laboral dentro de la empresa y por tanto se 
aporta seguridad disminuyendo la incertidumbre sobre el desarrollo profesional, 
posiciona a la compañía como un lugar recomendable para trabajar, certificando 
el talento que se tiene adentro, cumpliendo con las funciones y roles asignadas. 
Para que esto sea un éxito, se debe tener un plan de comunicaciones efectivo, 
para que no se vayan a generar malentendidos y por el contrario haya claridad en 
todo el proceso a seguir. 
 
 Recreativos: Con la carga laboral que todos los días se tiene en Asesorías 
Académicas, se ha detectado las incapacidades presentes por enfermedades 
derivadas del estrés, cansancio, entre otros; por ello, se debe tener una búsqueda 
constante de alternativas para la canalización y mejora de las condiciones que 
dificulten la productividad y bienestar de los colaboradores, se hace importante 
establecer los planes de pausas activas, jornadas de la salud, de recreación, que 
en momentos inesperados hagan cambiar la rutina laboral a las personas. 
Asesorías Académicas cuenta con una ventaja muy grande, y es que tiene un 
casino, espacio donde reúne a la mayor cantidad de colaboradores posibles; 
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entonces es allí, donde se pueden generar espacios de recreación como juegos 
de mesa, ping pong, entre otras alternativas modernas, que generen lazos entre 
todo el equipo humano, más allá de las profesionales; esto se va a ver reflejado 
en un cambio positivo del clima organizacional y de la productividad, porque las 
personas van a poder ser conscientes, de que la empresa sabe que son un talento 
que se debe cuidar y no explotar, y que sus habilidades lo único que logran es 
encausar de manera efectiva el cumplimiento de los planes estratégicos que tenga 
la empresa y así, el beneficio sea mutuo generando unos colaboradores felices y 
comprometidos con su empresa. 
 
 
DIAGNÓSTICO ACCIONES DE MEJORA 
- Los procesos de selección y 
contratación se hacían de 
diversas formas. 
- Se generan ideas de como 
focalizar y centralizar los 
procesos de selección, 
mostrando las diversas 
alternativas que actualmente 
hay en el mercado, a través de 
plataformas virtuales como lo 
son: LinkedIn, elempleo.com, 
entre otros. 
- Los procesos de capacitación se 
hacían de manera general 
según el proceso al que 
pertenecían las personas.  
- Se generan recomendaciones 
sobre la importancia que tiene el 
generar la identificación de 
capacitación, a través de los 
resultados obtenidos en las 
evaluaciones de desempeño 
ejecutadas a los colaboradores, 
donde se muestran las 
debilidades y fortalezas que 
tienen las personas y, mostrando 
como se puede aportar a cada 
uno de los procesos. 
- Se considera que el colaborador 
necesita bienestar y se otorgan 
beneficios superficiales sobre las 
necesidades de las personas. 
- Se crea un plan de bienestar 
completo donde se incluye a la 
persona, como el talento que 
busca desarrollar y perfeccionar 
sus habilidad y capacidades, 
para entregarle lo mejor a la 
organización. 
- Se generaba una evaluación de 
desempeño a nivel general sin 
diferencia de cargo o profesión. 
- Se entrega un modelo de 
evaluación de desempeño por 
competencias, según el perfil 
del cargo y el proceso al que 
pertenece, generando unos 
resultados óptimos para ejecutar 
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planes de mejoramiento 
continuo, altamente efectivos.  
- Presentaba ausencia de un plan 
de comunicación efectivo, 
entre lo que pretendía la 
organización comunicar y lo que 
el colaborador entendía.  
- Se genera un plan de 
comunicación que le permita a 
la empresa tener altos 
acercamientos con las 
personas, concientizándose que 
el factor humano es el 
diferenciador más grande que 
tendrá en el ámbito de la 
competitividad.  
- Índices elevados de rotación de 
personal en los cargos más 
álgidos, como lo son, los 
docentes para la asignación de 
clases y cumplimiento de 
cronogramas de los cursos de 
entrenamiento, en 
competencias para la prueba 
Saber.  
- Se generan planes de 
incentivos, la estructuración del 
plan carrera. De este modo la 
persona tiene la oportunidad de 
proyectarse dentro de la 
organización y generar una 
mayor afinidad frente a su labor 
y el papel que desempeña en la 
organización. 
- Se presentaban falencias en las 
retribuciones adicionales a los 
salarios netamente pactados al 
inicio del contrato. 
- Se generan diversos modelos de 
retribución, que le permitan al 
colaborador ubicarse en una 
situación específica, dando 
plena libertad a la persona de 
saber que sus buenos resultados 
y su excelente desempeño, se 
verán reflejados en 
retribuciones, no solo monetarias 
si no beneficios que fomenten el 
desarrollo integral de la persona. 
- Ausencia de evaluación del 
clima organizacional. 
- Se plantea un modelo de 
evaluación para el clima 
organizacional, que permita 
generar acciones preventivas y 
correctivas, acordes a las 
múltiples actividades que 
puedan estar siendo 
desarrolladas en la empresa; de 
esta manera propiciar un 
ambiente sano, que haga 
alcanzar los objetivos 
organizacionales, de una 









El hacer una revisión bibliográfica y teórica tan extensa acerca de la gestión humana, 
proporcionó los fundamentos teóricos para el diseño de las diferentes alternativas 
planteadas en el documento, sustentando cada uno de los ideales plasmados. 
 
La satisfacción laboral y la alta motivación, es el pilar más importante de las empresas, 
ya que darán como resultado una buena productividad, una alta eficiencia en los 
procesos que se desarrollan; es importante transformar en todo el contexto laboral los 
conceptos de recurso humano, para comprender y concientizar que la persona es un 
talento que aporta sus mejores habilidades y conocimientos, para el cumplimiento de los 
objetivos estratégicos de la empresa; por ello, consolida un equipo humano altamente 
competitivo que será un factor diferenciador en el mercado, permitiendo que siempre 
exista un interés por los mejores profesionales para ser parte de la compañía. 
 
Con el diseño de los procesos de gestión humana, Asesorías Académicas minimizará 
las dificultades relacionadas con la administración de personal, su índice de rotación se 
verá notablemente impactado de manera positiva y los planes de talento humano estarán 
acordes con el crecimiento de la organización. 
 
Con las propuestas hechas en el capítulo 10, Asesorías Académicas podrá tener una 
valoración de cargos acorde a sus necesidades, detectando que perfiles no son 
necesarios para la realización de sus tareas y tendrá una identificación adecuada para 
evaluar que tan acorde está siendo en justicia y equidad con la remuneración para su 
planta laboral actual. 
 
Hacer una concientización de los buenos efectos que tiene el hacer una evaluación por 
competencias, para así mismo generar los planes de acción con las personas, 
identificando claramente sus habilidades, fortalezas, debilidades y así generar un cambio 
individual que impacte en la productividad de la empresa. 
 
La inversión que Asesorías Académicas realice en su personal, será la mejor inversión 
que pueda hacer, porque creará un ambiente de trabajo sostenible y permitirá que todos 
los proyectos de la alta dirección se lleven a cabo de una manera más fácil, acorde y 
correcta; que un personal motivado y feliz con lo que realice, enaltecerá las funciones y 







Realizar la evaluación de desempeño por competencias, busca certificar los resultados 
para tomar o generar planes de acción acordes a lo que se requiere; además de tener 
una identificación concreta de las necesidades del personal para mejorar los niveles de 
productividad, de rendimiento, entre otros. Se recomienda aplicarla semestralmente, de 
este modo se mantendrá un seguimiento acorde, para una toma de decisiones en caso 
de ser necesario. 
 
Implementar los procesos desarrollados en el transcurso del trabajo, permitiendo a 
Asesorías Académicas dar una visión estructurada y estratégica del área de talento 
humano, posicionándola como uno de los procesos misionales e importantes de la 
compañía, consolidando un equipo humano por su plan de retención efectivo y pudiendo 
construir proyectos que cumplan con las expectativas de la alta dirección. 
 
Abrir espacios diferentes a la cotidianidad laboral para la aportación de proyectos e 
innovación en un mercado tan cambiante como el que tiene Asesorías Académicas 
Milton Ochoa, haciendo del colaborador el protagonista de la historia dejando huella en 
la organización y haciéndolo sentir importante tal y como es.  
 
Reestructurar los niveles salariales como factor importante, para que Asesorías 
Académicas sea posicionada en el mercado como una empresa competitiva y se 
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Diagrama de Ishikawa – Rompimiento de las relaciones laborales 
 
Evaluación de desempeño por competencias- Formato de evaluación 
